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Sammanfattning

Examensarbetets titel: En frisk fldkt i familjeforetag: En kvalitativ studie om externa VDs

upplevelser i familjeforetag

Seminariedatum: 30 maj 2024
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Forfattare: Jakob Jubner-Kerinen, Filip Nyzell & Else Anggardh

Handledare: Nadja Sorgirde

Fem nyckelord: Familjeforetag, Extern vd, chefsroller, chefsarbete, foretagsledning
Forskningsfraga: “Vilka chefsroller upplever externa vd:ar i familjedgda foretag att de tar?”

Syfte: Studien @mnar att undersoka hur vd:ar 1 familjedgda foretag upplever de chefsroller som

de tar 1 sitt arbete.

Metod: Abduktiv ansats, kvalitativ studie dir data samlats in via semistrukturerade intervjuer

hos externa vd:ar 1 familjeforetag.

Teoretiska perspektiv: Teoriavsnittet behandlar tidigare forskning om familjeforetag samt

chefsroller, med sérskilt fokus pd Mintzbergs ramverk.

Resultat: Fran intervjuerna som gjordes identifierades tre roller som externa vd 1 familjeforetag

upplever att de forvéntas fylla. De var ldrare, arvsviktare och realist.

Slutsats: Studien presenterar att vd:arna upplever forviantningar att ta roller som ar osedvanliga
for positionen. Externa vd:ar anpassar sitt arbete efter de utmaningar som &r specifika till rollen

som vd 1 ett familjedgt foretag.
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Abstract

Title: A breath of fresh air in family business: A qualitative study on non-family CEOs’

experiences in family businesses
Seminar date: May 30th 2024

Course: FEKH49 — Business Administration: Bachelor’s degree project in organization.

Undergraduate level, 15 credits.

Authors: Jakob Jubner-Kerinen, Filip Nyzell & Else Anggardh

Adyvisor: Nadja Sorgirde

Keywords: Family firm, non family CEO, managerial work, managerial roles, management

Research question: Which managerial roles do non-family CEOs perceive themselves to be

taking in family owned businesses?

Purpose: The purpose of this study is to investigate how non-family CEOs in family owned
businesses experience the managerial roles they take on in their work.

Methodology: Through a qualitative study data has been collected by conducting semi
structured interviews with non family CEO:s in family businesses. The study takes a social

constructionist perspective and an abductive approach.

Theoretical perspective: The theoretical chapter deals with previous research on family

businesses and managerial roles, with a particular focus on Mintzbergs framework.

Result: From the interviews conducted three roles were identified that non-family CEOs feel

they are expected to fulfill. They are teachers, guardians of heritage and realists.

Conclusion: The study presentes that non-family CEOs experience the need to take on certain
roles that in some aspects are unusual for their position. Non family CEOs adapt their work to

suit the special nature of a family firm.



Jubner-Kerinen, Nyzell & Anggérdh

Innehallsforteckning

Forord
Sammanfattning
Abstract
Innehéllsforteckning
1. Inledning
1.1 Bakgrund
1.2 Problematisering
1.3 Syfte och Frégestéllning
1.4 Disposition
2. Litteraturoversikt
2.1 Radande forskning familjeforetag
2.2 Rédande forskning chefernas arbete
2.3 Chefernas/vd:n roller - Mintzberg
2.4 Forskning med utgangspunkt i Mintzbergsroller
2.5 Brist i rddande litteratur - Sammanfattning och argumentation
3. Metod
3.1 Metodteoretisk grund
3.2 Val av studieobjekt
3.2.1 Att skapa kontakt
3.2.2 Befattning inom foretaget
3.2.3 Jamforbara foretag
3.3 Insamling av empiri
3.4 Analysprocessen
3.4.1 Sortering av data
3.4.2 Reducering av data
3.4.3 Argumentering for vald data
3.5 Studiens trovérdighet och ékthet
3.5.1 Begriansningar med studien
3.5.2 Anvéndning av Al
4. Analys av empiri
4.1 Behovet av att fora 6ver/formedla kompetens
4.2 Forvéantningar pa att fora arvet vidare
4.3 Behovet av att forankra forvéntningarna i verkligheten
4.4 Konceptualisering av empiriska fynd
5. Diskussion
5.1 Behovet for nya roller

5.2 Léararen

O 0 9 N OB A W -

A B B B W W LW W W W N DD DD NN DNDDNDDNDNDENDND— = = — m—
AN L WO NN~ O 0NN R R WWLWWLWNDNO 0N N O



Jubner-Kerinen, Nyzell & Anggérdh

5.3 Arvsviktaren
5.4 Realisten
6. Slutsats
6.1 Vilka chefsroller upplever externa vd:ar i familjedgda foretag att de tar?
6.2 Praktiska och teoretiska implikationer
6.3 Begrinsningar och vidare forskning
Kiillforteckning
Appendix

47
49
51
51
52
53
54
60



Jubner-Kerinen, Nyzell & Anggérdh

1. Inledning

Denna studie kommer att fokusera pd de forvintningar som extern vd i familjedgda foretag
upplever fran dgare samt hur familjeforetagets karaktdrsdrag pdverkar chefsarbetet som en vd

utfor.

1.1 Bakgrund

Familjedgda foretag utgor en stor del av Sveriges néringsliv dér de stdr for en tredjedel av landets
BNP (Statistiska centralbyran, 2017). Trots denna tydliga representation finns det begrénsad
forskning inom den gren av omradet som vi valt att studera ndrmare, ndmligen externa vd:ar och
den vardag de stills infor nir de jobbar 1 ett familjedgt foretag. En extern vd dr en vd som varken
jobbar for eller associeras med organisationen innan den tilltrdder posten och ar alltsé inte en del

av dgarfamiljen (Cannella and Lubatkin, 1993; atergiven av Perry et al., 2011).

En extern vd 1 ett familjeforetag stéills ofta infér olika utmaningar som inte &dr vanligt
forekommande 1 ndgon annan foretagsform. Familjeforetag praglas av starka traditioner, tydliga
virdegrunder och en familjekultur (Bertrand & Schoar, 2006), det krdvs dérfor att en vd
respekterar denna treenighet samtidigt som den inte dr rddd for att, med ett tydligt fokus, leda
foretaget framdt. Detta dr ndgonting som &r sdrskilt viktigt nu 1 tider priglade av stindig
teknologisk utveckling (Daft et al., 2020). Denna unika blandning av affirsmissiga och
personliga relationer gor familjeforetag till intressant studieobjekt for forskning inom

foretagsekonomi.

Genom att undersoka dessa unika och patagliga aspekter inom familjeforetag &mnar vi att erhalla
djupare insikter inom foretagsformen. Vi hoppas att kunna bidra till forstielsen for chefers
arbete, mer specifikt att genom studien kunna bidra till en béttre forstaelse for de behov som

externa vd:ar upplever 1 familjeforetag samt de roller som de tar for att métta dessa behov.
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1.2 Problematisering

Rollen som vd har ldnge varit studieobjekt for forskning, sdrskilt 1 samband med processen att
byta vd (Wasserman, 2003; Marshall et al., 2006). Existerande forskning har framst lagt fokus pa
utmaningar som eftertrddande vd:ar moter och debatten mellan vd:ar fran dgarfamiljen kontra
externa vd:ar, dar studier visar pd tydliga fordelar med att anlita externa vd:ar (Edwards &
Meliou, 2015; Miller et al., 2014; Blumentritt et al., 2007; Bennedsen et al., 2007; Huybrechts et
al., 2013).

Trots att litteraturen inom féltet familjeforetag har utvecklats mycket sé finns det utrymme for att
utveckla forstéelsen for de olika rollerna 1 familjeforetagande (Blumentritt et al., 2007).
Mintzberg (1973) och Kotter (1982) har lagt grunden f6r mycket av den kunskap som finns om
chefsarbete idag. Trots det stora inflytandet dessa har haft for att kunna beskriva chefsroller sa
har senare forskning visat pa brister dd chefsarbetet utvecklats under &ren. (Alvesson &

Sveningsson, 2014; Tengblad, 2012; Laud et al., 2016).

Waldkirch (2020) poédngterar att trots omfattande forskning inom chefsarbete rdder det
fortfarande en kunskapsbrist kring dmnet 1 familjedigda foretag. Vidare belyser han att externa
vd:ar moter unika utmaningar som ar intressevickande att studera for att kunna tillgodose faltet
med nddvéindig information som 1 dagsldget inte finns for att kunna forklara komplexa

situationer som forekommer for en extern vd 1 familjeforetag.

Den nuvarande litteraturen inom familjeforetag belyser en rad utmaningar, sirskilt relaterade till
mjuka vérden (Hall & Nordqvist 2008) och samspelet mellan de tva system som en extern vd
maste hantera - familjen och foretaget (Mitchel et al. 2003). Trots detta dr en klar majoritet av
forskningen kring chefsarbete fokuserad pd borsnoterade bolag och hogt uppsatta chefer inom
dessa bolag, och alltsé inte i familjeforetag. Vi ser alltsd ett gap i forskningen géllande att forsta

externa vd:ar och de roller som de tar sig an.
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1.3 Syfte och Frigestillning

Syftet med denna studie &r att bidra till forskningen inom bade foretagsledning och
familjeforetagande genom att anvinda Mintzbergs ramverk for olika roller som chefer tar och
anvinda den for att undersoka hur vd:ar 1 familjedgda foretag upplever de chefsroller som de tar 1

sitt arbete. For att vdgleda oss genom denna studie har vi darfor valt att arbeta utifran foljande

fragestéllning:

Vilka chefsroller upplever externa vd:ar i familjedgda foretag att de tar?



1.4 Disposition

Inledning

Metod

Teoretisk oversikt

Analys

av empiri

Diskussion

Slutsats

Jubner-Kerinen, Nyzell & Anggérdh

I det inledande avsnittet presenteras studiens innehall, relevant
bakgrundsinformation och fragestillningen som studien @mnar att
besvara. Inledningen foljs sedan av ett metodavsnitt. I detta avsnitt sker

en genomgang av den metod som anvints i studien.

Hiar forklarar forfattarna det tillvigagéngssétt som anvinds for att
genomfora studien samt dess kunskapsteoretiska utgdngspunkt. Detta
innefattar information om datainsamlingsprocessen, hur urvalet skett,
hur analysen av empirin skett samt trovirdigheten i studien.
Genomgédende 1 metodavsnitt fors resonemang kring varfor den valda
metoden dr relevant for studien och hur den bidrar till att fa ut maximalt

av det empiriska materialet som samlats in.

Detta avsnitt innehaller flera delar. For det forsta, en Overgripande
genomgang av litteraturen pa omrddet familjeforetagande. Efter det,
kommer en Oversiktlig genomgang géllande relevant litteratur om
externa vd:ar i familjedgda foretag att presenteras. Sista teorin som
presenteras kommer att vara Mintzbergs teoretiska ramverk for chefers
roller. Genomgdende 1 litteraturanalysen argumenteras det for att det

finns ett gap 1 litteraturen som behover fyllas.

I detta avsnitt presenteras ldsaren med empiriska fyndmaterial frén
intervjuerna som hallits med externa vd:ar i familjedgda foretag. Har
finner lasaren dven en gedigen analys av det empiriska materialet som
visar tre generella monster. Dessa monster dr att vd:arna anammar tre

nya chefsroller: ldraren, arvsviktaren och realisten.

Efter detta avsnitt kommer ett diskussionsavsnitt dar ldasaren tar del av
hur vi kopplar samman de empiriska fynden med den teoretiska grund

som vi presenterat under avsnittet litteraturoversikt.

Den sista delen av denna uppsats dr slutsatsen dir vi knyter ihop sdcken
och besvarar frigestidllningen. Det 4r &dven 1 detta avsnitt som

rekommendationer for vidare forskning kommer ske.

10
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2. Litteraturoversikt

I denna litteraturoversikt kommer ldsaren att fa ta del av en overgripande genomgang av den
radande forskningen inom dmnet familjedgda foretag och chefers arbete. Utover detta kommer
ldsaren att fa en presentation av Mintzbergs ramverk for 10 olika roller som chefer tar i sitt

arbete och studier som utvecklat detta ramverk.

Forskningom | v ol Forskning om
familjeforetag foretag chefs roller

Figur 1. Venndiagram som illustrerar studiens litteraturéversikt

2.1 Radande forskning kring familjeforetag

Forskning om VDs i Forskning om
familjeforetag familjeforetag chefsroller

Figur 2. I detta avsnitt presenteras radande forskning inom familjeféretag.

Rollen som vd i ett familjeforetag har studerats ur ménga olika hinseenden. Ett av de mest

studerade omraddena &r successionproblem vid Overgang mellan generationer av fOrvaltare

11



Jubner-Kerinen, Nyzell & Anggérdh

(Ansari et al., 2014; Cucculelli & Micucci, 2008; Minichilli et al., 2014). Flera forskare har
intresserat sig for denna problematik vilket har lett till att ménga studier inom faltet fokuserar pa
utmaningar som eftertridande vd:ar moter (Wasserman, 2003; Marshall et al., 2006). Inom faltet
familjeforetag finns en debatt om vad som ér att féredra mellan vd fran &dgarfamiljen och extern
vd. Hér har manga fokuserat pa de olika egenskaper som individerna besitter och hur dessa
paverkar hur framgangsrika individerna &r i foretagets forvaltning (Kelleci et al., 2019; Chandler
et al., 2020). I debatten om vilka forutsdttningar som ligger den bdsta grunden for en extern vd
har Miller et al. (2014) bidragit med ett annat perspektiv. Miller et al. (2014) menar att for att en
extern vd ska lyckas inom familjedigda foretag dr det av yttersta vikt att de fir arbeta sjélvstandigt
under 6vervakning av flera dgare, vilket star 1 kontrast till dem som istéllet arbetar vid sidan av

hogt uppsatta familjemedlemmar.

Olika aktdrer inom familjeforetag kan med fordel delas in i kategorier. Inom omradet anstdillda
familjemedlemmar har studier fokuserat pa hur graden av engagemang hos familjemedlemmar
paverkar den entreprendriella andan 1 foretaget (Kellermanns et al., 2008). Forskning som
fokuserar pa familjemedlemmar som endast dr dgare tar flera olika former. Barth et al (2005) har
exempelvis studerat hur produktiviteten i1 fOretag péverkas av huruvida medlemmar i
dgarfamiljen 4r aktiva inom verksamheten eller inte. Inom detta fdlt av forskningen pa
familjeforetagande kan vi dven finna jamforande studier diar ekonomiska och icke ekonomiska
prestationer i familjedgda foretag jamfors med icke familjedgda foretag (Villalonga & Amit,

2020).

Denna studien tar utgdngspunkt i anstdllda utanfor dgarfamiljen. Inom det faltet finns forskning
pa hur anstéllda utanfor dgarfamiljen uppfattar att de blir behandlade 1 jimforelse med anstéllda
familjemedlemmar och hur detta pdverkar de anstdlldas attityd till arbetet (Barnett &
Kellermans, 2006). Vi har dock valt att smalna av var studie och fokusera specifikt pa externa

vd:ar 1 familjedgda foretag.

I flera studier har det visats vara fordelaktigt att rekrytera vd:ar utanfor dgarfamiljen. Externa
vd:ar har exempelvis en positiv inverkan pd foretagens risktagande och levererar béttre resultat

till foretag an vd:ar som rekryterats inom familjen (Bennedsen et al., 2007; Huybrechts et al.,

12
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2013). En annan vanlig anledning till att familjeforetag rekryterar en extern vd handlar om att
tacka upp for kompetens som inte finns inom dgarfamiljen (Klein & Bell, 2007; Tabor et al.,
2018). Rekryteringen av en extern vd bidrar dven till minskade irrationella beslut i foretaget,
detta beror pa att vd:n inte har lojalitet till familjen utan kan se med klara 6gon till foretagets

bésta i storre grad (Edwards & Meliou, 2015).

Det rader enighet om att det finns utmaningar for externa vd:ar som kliver in 1 familjedgda
foretag. Mitchel et al. (2003) har studerat vilka tankemonster som krivs for att anstéillda icke
familjemedlemmar ska kunna arbeta effektivt i familjeforetag. I studien argumenterar de for att
en forstdelse for bade foretags téinkande och familjens tinkande kravs for att forstd ett
familjeforetag. Med sitt argument adderar forskarna faktorer som paverkar familjeforetag och
dérigenom dven den externa vd:ns arbete (Mitchel et al. 2003). Nagot som lyfts i studien ir att 1
syfte att forstd drivkrafter fran olika intressenter kan familjeforetag med fordel delas in i1 tva
system, familjen och foretaget. Vid beslut om foretagets forvaltning kan intressekonflikter uppsta
mellan dgare och anstillda som inte dr del av dgarfamiljen. Ett exempel pa sadan intressekonflikt
som belyser aktorernas olikheter dr det som Mitchel et al. (2003) tar upp géllande beslut om
utdelning. Medan &dgarfamiljen med fordel kan ta emot utdelning frén foretaget, kan den
icke-dgande anstilldas intresse ligga i att aterinvestera vinst i foretaget for att expandera

verksamheten, vilket leder till 6kade karridrmojligheter (Mitchel et al. 2003).

For att vara en framgangsrik extern vd &r det viktigt att bdde ha goda kunskaper inom branschen
sa vél som att vara duktig pa att hantera relationen med familjen som &ger foretaget. Inte nog
med att den externa vd:n bjuds in till det som ligger familjen néra hjértat, familjen har &ven nog
med tillit for att lata dem ta rodret. (Blumentritt et al., 2007). Likt Blumentritt et al. (2007) menar
Hall och Nordqvist (2008) att for att uppnd en lyckad foretagsledning inom familjedgda foretag
kravs bade formell och kulturell kompetens. I studien bidrar forskarna med idén att mjuka virden
ar avgorande for den externa vd:n 1 ett familjeforetag. Forskarna presenterar empiriskt material
som pekar pa att chefer som misslyckats inom familjeforetag ofta har brustit i formagan att forsta
foretagets kultur och traditioner. De exemplifierar med att professionellt rekryterade chefer med
starka kompetenser motte motstind i1 foretaget nér de ignorerade foretagets mjuka virden, sdsom

relationer, normer och vérderingar (Hall & Nordqvist 2008). Med detta sagt, s kridvs det en

13
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extern vd som besitter ledarskapsformagor vilka behandlar professionella relationer pa ett mer

personligt och emotionellt plan.

Externa vd:ars arbete skiljer sig mycket fran vd:ar i andra foretag, trots detta fokuserar en stor
del av litteraturen om hdgt uppsatta chefer pa offentligt borsnoterade foretag (Cohen, et al., 2019;
Kaplan, S.N., 2008; Kaplan, S.N. & Sorensen, M., 2021). Vd:ar som arbetar i familjedgda
foretag arbetar ofta tillsammans med dgarna 1 fragor som anses vara utover det vanliga for andra
dgare (Waldkirch, 2020). Vidare menar Waldkirch (2020) att detta ger upphov till speciella
utmaningar och komplexa situationer som &r hogst relevanta att studera. For att utveckla
kunskapsomridet familjedgda foretag ar det visentligt att fOrstd de aktorer som driver
organisationerna. Studier om externa vd:ar i1 familjedgda bolag har uppmérksammats allt mer

efter att intresset for externa vd:ar har vuxit hos foretagen sjélva.

I sin bok The Work of Managers: Towards a Practice Theory of Management lyfter Tengblad
(2012) fram argument for att ledningsarbete 1 familjeforetag bor studeras som en enskild
kategori. Anledningen till detta &r att begreppet familjeforetag inte innebdr en enfaldig
foretagsstruktur och arbetssitt, utan istdllet skiljer sig familjeforetag mycket fran varandra. Det
som dock dr genomgaende i dem é&r ett langsiktigt fokus, vilket bland annat paverkar foretagens
ledningsmetoder och arbetsprocesser (Tengblad, 2012). Detta star di 1 kontrast till foretag som
arbetar med stort fokus pa kvartalsresultat, exempelvis ett borsnoterat foretag. Blumentritt et al.
(2007) argumenterar for att det finns utrymme for att utveckla forstaelsen for familjeforetag, mer
specifikt vill han utveckla forstéelsen for de olika rollerna i familjeforetag. For att analysera hur
externa vd:ar i1 familjeforetag arbetar dr det vésentligt att lyfta blicken och se till forskningen

inom chefsarbete.

14
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2.2 Rédande forskning kring chefernas arbete

Forskning om VDs i Forskning om
familjeforetag familjeforetag chefsroller

Figur 3. I detta avsnitt presenteras radande forskning om chefsroller, fdltet fortsdtter att

utvecklas i 2.3 och 2 4.

Chefskap definieras av Alvesson & Sveningsson (2014) som en funktion. Denna funktion &r
nagot som innehas av personer som har formellt ansvar 6ver bade manniskor och arbetsuppgifter.
De menar att chefskap a ena sidan dr en formell roll men att det & andra sidan &r ett fenomen som
ménniskor informellt forhaller sig till. Vidare definieras da chefsarbete som hur individer som

innehar chefskap tolkar, forestéller sig och arbetar med rollen och dess forvintningar.

Intresset for att studera chefers arbete hade sin gyllene era mellan 1970 och 1989 och ménga av
de mest vélciterade studierna publicerades under den hér tiden (Tengblad, 2012). Det var under
denna tidsperiod som nigra av filtets stora jattar, sdsom Mintzberg och Kotter borjade fa
erkdnnande. Kotter publicerade flertal numera vilciterade studier, bland annat The general
managers dar han studerade konsekvenserna av chefspositioner med mangfaldiga arbetsuppgifter
(Kotter, 1982) och What effective general managers really do dir han studerade hogt uppsatta
chefer och fokuserade pé vad for typ av arbete de gjorde, vilka dem var, vart de kom ifrén, deras
beteenden samt skillnader mellan dem. (Kotter, 1999). I sin bok Leadership: Understanding the
Dynamics of Power and Influence in Organizations aterger Vecchio (2007) det som Mintzberg

(1975) beskriver i sin studie The managers job: folklore and facts géllande den tidigare forskning

15
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om chefsarbete som gjordes under 70-talet (Mintzberg, 1975). 1 Mintzbergs (1973)
doktorsavhandling presenterar han 10 chefsroller som illustrerar chefers arbete (Mintzberg,

1973) och i denna studie kommer vi ldgga lite extra fokus pa dessa roller.

Trots att denna tidsepok bidragit mycket till féltet s& finns det en gemensam ndmnare bland
studierna frn denna tid. Dessa studier fokuserar namligen frimst pé beteendet hos cheferna och
specifika aktiviteter som de dgnar sig at under sin arbetstid. Detta ger oss en tydlig och bra grund
att utgd ifran nir det kommer till att forstd chefers arbete men Alvesson & Sveningsson (2014)
kritiserar studierna och menar att de negligerar viktiga aspekter for att fi en helhetsbild av

chefers arbete sdsom minniskan bakom chefskapet.

Senare studier har darfor fokuserat mer pa att forstd nya perspektiv av chefers arbete. Tengblad
(2012) menar att det framforallt handlar om de emotionella, politiska och symboliska synvinklar
pa chefers arbete fOr att pa sa sitt forsta chefers arbete pé ett djupare plan. Hales (1999) lyfter till
exempel fram ett nytt perspektiv dir han inte nojer sig med tidigare forsknings svar pa vad chefer
gOr utan bygger vidare pa féltet och fokuserar istéllet pa varfor chefer gor vad de gor. Trots att
den mest uppmirksammade forskningen inom chefsarbete gjordes under den gyllene eran sa
ligger bland annat Mintzbergs olika ramverk som grund for mycket av de studier som utforts
under senare tid. (Lunenburg, 2012; Sminia, 2009; Tengblad, 2006). For att fa en mer nyanserad
bild av chefers arbete i familjeforetag har vi darfor valt att utga ifran ett av Mintzberg ramverk
for att pa sé sitt kunna understryka eventuella skillnader mellan den existerande litteraturen om

chefers arbete och deras arbete i familjedgda foretag.

2.3 Chefsroller

1973 utgav Henry Mintzberg en avhandling vid namn The Nature of Managerial Work dir han
analyserade vad cheferna faktiskt gor, i syfte att definiera deras arbetsuppgifter. Mintzberg
definierar en roll som ett beteende som tillhor ett identifierbart &mbete. Genom att kategorisera
chefers arbetsuppgifter identifierar Mintzberg 10 stycken roller i sin avhandling, vidare delar han

in rollerna 1 tre kategorier. Rollerna och dess kategoriseringar illustreras i figur 2. Mintzberg
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podngterar att vissa aktiviteter kan tillhora flera roller. I foljande stycke avser vi att presentera

rollerna dversiktligt.

Mintzberg

Galjonsfigur
Ledare
Nitverkare

Miinskliga relationer

. J

( N
Monitor

Informationsroller Informationsspridare

Talesman

. J

( N A
Entreprendr

Storningshanterare

Beslutande roller Resursférdelare

Foérhandlare

Figur 4. lllustration av Mintzbergs ramverk, baserat pa Mintzberg (1975)

Pa grund av chefers formella stéllning tillhor det positionen att representera organisationen i
formella sammanhang, denna uppgift hor till galjonsfigurens arbetsuppgifter. Ledaren ér enligt
Mintzberg en av de viktigaste rollerna d& méanniskor alltid soker en ledare. Ledarens huvudsyfte
ar att samordna anstéllda och foretagets behov, detta gors genom att motivera, leda och utbilda
anstéllda. En av de stora fynd som Mintzberg gjorde var vikten av horisontella relationer, detta
ledde till identifieringen av ndtverkaren. Natverkarens uppgifter ar att upprétthélla relationer
med organisationens viktiga intressenter. Likt ndtverkaren s& fokuserar dven talesmannen,
informationsspridaren och férhandlaren med att hélla organisationen uppdaterad i relation till sin
omgivning. Monitorns uppgifter &r att vara lyhord for och soka efter information som kan
paverka foretaget. Rollen garderar foretaget mot oforutsedda problem och hjélper dem vara
snabba med att agera pa mojligheter. Information fran intressenter behandlas och
vidareformedlas till organisationen genom informationsspridaren. Rollen méste hélla styrelse,
dgare och andra chefer uppdaterade pa allt som hénder inom foretaget, de for dven vidare
information till underordnade 1 foretaget (Mintzberg, 1973). Den informationen som
informationsspridaren formedlar till underordnade kan vara bade formell information och

formedling av vérderingar hos de beslutsfattande organen (Altamony et al; 2017; Alvesson et al.,
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2020). Vidare menar Mintzberg (1973) att medans informationsspridaren formedlar information
till organisationen s& vinder sig talesmannen till omgivningen. Att driva foretagets utveckling
och fordndringsinitiativ inom foretaget dr uppgifter som tillfaller entreprendren. Entreprendren
arbetar med att vara drivande 1 fordndringsprojekt, storningshanteraren arbetar till skillnad frdn
entreprendren med att hantera ofrivilliga fordndringar inom fOretaget. Stérningshanterarens
uppgift ar att kontinuerligt arbeta med potentiella hot mot organisationen. Resursfordelaren
fordelar resurser av alla slag inom organisationen. Sist men inte minst arbetar forhandlaren med
att foretrdda organisationen i1 forhandlingar. Rollerna presenteras i tre kategorier. Kategorin
ménskliga relationer innefattar roller som &r kopplade till chefens status inom foretaget och
auktoriteten. Informationsrollerna handlar i stora drag om att samla och vidareférmedla
information. Den sista kategorin beslutande roller fokuserar pd beslutsfattande aktiviteter,

kategorins roller forklarar chefer som involverade i organisationens strategi skapande processer

(Mintzberg, 1973).

2.4 Forskning med utgédngspunkt i Mintzbergsroller

Forskare har linge forsokt hitta en beskrivning pa chefsrollen och forsokt definiera chefers
faktiska arbetssysslor. Mintzbergs bidrag till denna litteratur har fatt mycket uppmérksamhet och
legat till grund for minga studier efter att den publicerades. Ramverket har dels utvecklats for att
ge bittre forstaelse for chefer i1 specifika branscher och dels for att komplettera de brister
forskare identifierat i Mintzbergs studie. Ett exempel pé en studie som utgar ifrdn det teoretiska
ramverket for att battre beskriva chefsroller i en specifik bransch édr gjord av Muma et al. (2006).
Muma et al. (2006) anvinde Mintzbergs ramverk for att undersoka chefsroller som jobbar
administrativt pa olika universitets fakulteter. Det som forskarna ville underséka var hur vl
Mintzbergs (1973) ramverk for chefsroller holl i en akademisk miljo med tanke pd att
Mintzbergs originalstudie utfordes i en foretagsmiljo. Resultatet av denna studie blev att de
undersokta personerna tydligt anvinde alla de 10 chefsroller i sitt arbete men att majoriteten
ansdg att de chefsroller som kategoriseras under méinskliga relationer var de viktigaste rollerna.
Forskarna gav dven de som medverkade chansen att ge forslag pa chefsroller som de ansag att de
anvidnde som inte tdcks av Mintzbergs ramverk och detta genererade intressanta svar. De

medverkande fakultetsmedlemmarna gav ndmligen ett flertal olika kompletterande roller som de
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ansag att de utforde men vid ndrmare analys av dessa svar visade det sig att dessa bara var

omformuleringar av de roller som Mintzberg myntade.

For att illustrera 1 vilken utstrdckning Mintzbergs roller anvinds som teoretiskt ramverk har vi
tagit fram ett urval av studier frdn olika branscher, som baseras pa Mintzbergs ramverk.
Labaronne och Miillers (2023) studerar arbetsroller hos ledningen i ideella konst- och
kulturorganisationer, studien visar att studieobjekten framst har tagit roller som ror kategorierna
ménskliga relationer och beslutande roller. Kirisci-Sarikaya, A. & Sénmez, T. (2023) grundar sin
studie om hur bitrddande rektorer uppfattar sina chefsroller, i Mintzbergs ramverk. Studien visar
att Dbitrddande rektorer dr verksamma inom alla Mintzbergs tre kategorier. I en ny studie av
Lippert (2024) tar forskaren utgangspunkt 1 Mintzbergs roller och studerar hur 6kad anvindning
av Al paverkar mellanchefers roll i foretag. Resultaten av dessa studier dr intressanta eftersom
det visar att trots att Mintzbergs avhandling publicerades for over 50 ar sedan dr ramverket

fortfarande mycket relevant och anviands som grund dven i dagens forskning.

Trots att det skett studier som bekréftar anvindningen av Mintzbergs ramverk finns det dven
forskare som inte &r lika 6vertygade om att chefernas roller enligt Mintzberg fortfarande &r lika
relevanta. Laud et al. (2016) kritiserar att Mintzbergs observationer inte beaktar eventuella
skillnader mellan de roller chefer pd olika chefsnivier tar. De menar att sedan Mintzbergs
avhandling publicerades pa 70-talet har den tekniska utvecklingen varit stor, vilket onekligen
paverkat chefers arbetsuppgifter (Laud et al., 2016). En utveckling av Mintzbergs avhandling
som har fatt mycket uppmairksamhet publicerades av Dubrin (2012), studien presenterar 17 roller
1 kontrast till de 10 som Mintzberg har framstéllt. Dubrins roller dr indelade i1 fyra kategorier.
Den forsta ar planering, den innefattar strategiska- och verksamhetsplanerare. Den andra
kategorin bendmns organisering och bemanning. Kategorin inkluderar tvd av Mintzbergsroller,
nétverkare och resursfordelare, i kategorin har tre ytterligare roller adderats. Dessa kallar Dubrin
for arrangoren, bemanningskoordinatorn och uppgifisdelegatoren. Den tredje kategorin kallar
Dubrin for ledare. 1 denna kategorin presenteras tre av Mintzbergs roller: galjonsfiguren,
talesmannen, entreprendren och forhandlaren. Fem nya roller presenteras i1 kategorin, dessa dr

den motiverande och coachande rollen, lagbyggaren, lagspelaren samt tekniska problemldsaren.
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Den sista kategorin ar kontrollering. Denna inkluderar endast tvé roller, Mintzbergs monitor och

storningshanterare. (Dubrin, 2012; &tergiven i Laud et al., 2016).

Sammanfattningsvis s& ger Mintzbergs ramverk for chefers arbete forskare en gedigen grund att
std pa. Trots detta menar vissa forskare att det krévs en konceptutveckling néir det kommer till att
f4 ramverket att ge en rattvis bild av chefers arbete i olika kontexter. Vi vill av den anledning

utforska detta genom att sétta det i kontext till familjedgda foretag.

2.5 Brist 1 rddande litteratur - Sammanfattning och argumentation

Forskning om VDs i Forskning om
familjeforetag familjeforetag chefsroller

Figur 4. I detta avsnitt presenteras det identifierade kunskapsgapet.

I litteraturanalysen framgéir det att Mintzbergs avhandling om chefernas arbetsuppgifter har
utvecklats pa flera olika sitt for att hitta den ultimata forklaringen pa fragan “vad gor chefer?”.

Det blir ocksa tydligt att svaret pa denna frdga &r mer komplicerad d&n vad Mintzbergs
originalstudie ger sken for. Trots att det, som vi presenterat tidigare, finns exempel pa studier
som bekréftar Mintzbergs resultat (Muma et al, 2006) finns det dven studier som stéller sig lite
mer kritiskt till hur det teoretiska ramverket gér att overfora till andra kontexter. (Laud et al.,

2016; Dubrin, 2012).
Tidigare forskning inom dmnet familjeforetag och chefer presenterar méngfaldiga utmaningar

som icke-dgande chefer stdter pa i sitt arbete, ofta relaterade till mjuka varden och subsystemen

foretag och familj (Mitchel et al. 2003). Trots att forskning har gjorts for att beskriva vad chefer
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gor har filtet dominerats av studier fokuserade pd hogt uppsatta chefer pa offentligt borsnoterade

foretag (Waldkirch, 2020).

Med det abduktiva arbetssdtt som studien antagit kunde vi identifiera ett gap i forskningen om
chefernas arbetsuppgifter i familjedgda foretag. Vi menar att Mintzbergs ramverk for chefernas
roller ger oss en bra grund for att forsta vilka roller som externa vd:ar i familjeigda foretag tar i
sitt arbete. Vi anser dock att ramverket inte tacker alla de nyanser som arbetet som en extern vd 1
ett familjeforetag prédglas av. Studien dmnar dérfor att, med hjdlp rollerna presenterade i
Mintzbergs avhandling, fylla gapet i litteraturen om chefers arbete skapat av skillnaderna mellan

familjeforetag och icke-familjeforetag.
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3. Metod

[ foljande avsnitt presenteras arbetsprocessen som ligger bakom studien. Avsnittet redogor och
argumenterar for stillningstaganden och beslut som tagits under arbetets gang. Avslutningsvis

presenteras konsekvenser av den valda metoden.

3.1 Metodteoretisk grund

For att uppné studiens syfte, alltsd att svara pd vilka roller externa vd:ar i familjedgda foretag
upplever att de tar i sitt chefsarbete och dra tillforlitliga slutsatser, har en strategi for utforandet
av studiens forskning tagits fram. Strategin grundar sig i kvalitativa intervjuer. Mantere &
Ketokivi, (2013; atergiven i Bryman et al. 2019) forklarar att malet med kvalitativa intervjuer ar
att genom detaljerade svar kunna fa en djupare forstaelse over hur den intervjuade uppfattar ett
visst fenomen. Detta gick i linje med vad vi ville uppnd med att f& en béttre forstielse av

upplevelser hos verkstéillande direktorer i familjedigda foretag.

For att hitta den bédsta forklaringen pd studiens fragestdllning har empiriska materialet fran
intervjuerna studerats i relation till vedertagna teorier och litteratur, studien uppfyller alltsa de
krav som Atkinson et al. (2003) och Schwatrz-Shea & Yanow (2012; dtergivna i Bryman et al.
2019) lyfter fram for en abduktiv ansats. Var studie antar saledes en abduktiv ansats. En abduktiv
ansats har manga fordelar i relation till hur vi kommer att arbeta under undersékningen. Till att
borja med dr en abduktiv ansats fordelaktig pa grund av dess dynamiska karaktir dér empirin
inte enbart ses som ett verktyg for att bekréfta en hypotes utan istédllet som en interaktion mellan
teori och data. Detta innebir att det empiriska materialet iterativt kommer att forma det teoretiska

avsnittet for att identifiera 1ampliga teoretiska ramverk.

Studiens utgéngspunkt ligger i intervjuobjektens subjektiva upplevelser av hdndelserna och tar
dérigenom en ontologisk socialkonstruktionistisk utgangspunkt (Bryman & Bell, 2017). Vi anser
att detta dr en passande utgingspunkt att ta i denna studie eftersom vi syftar till att se
verkligheten ur den externa vd:n 1 ett familjedgt foretags perspektiv. Sedermera har studien som
avsikt att tolka intervjuobjektens subjektiva upplevelser, vilket mynnar ut i en tolkning i tva led

samt att dven en tolkande standpunkt antas. (Bryman et al. 2019).
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3.2 Val av studieobjekt

3.2.1 Att skapa kontakt

Tilltrddespoblematik &r bendmning som Rennstam och Waisterfors (2011) anvédnder for att
beskriva forskares problem att bdde komma in i félt samt bli accepterad i dessa. For att undvika
intrddesbarridrer och fa tillgang till 1ampliga intervjuobjekt vénde vi oss till kontakter inom vart
ndtverk och kom snabbt i kontakt med en professionell radgivare for familjeforetag. Med hjélp
av radgivaren blev vi refererade till personer som vi annars hade haft svirigheter att na ut till pa
egen hand. Sokandet efter intervjuobjektet skedde sdledes inom det vi kallar “vart utvidgade
kontaktnit”. Det utvidgade kontaktndtet bestod av potentiella intervjuobjekt vilka kontaktades pa
rekommendation av professionell kontakt inom familjedgande. Detta kontaktndt underlittade
samling av intervjuobjekt da personerna i hogre grad var villiga att stélla upp pa intervju én de

som kontaktades utan rekommendation.

3.2.2 Befattning inom foretaget

I studiens tidiga stadie fanns ett intresse av att studera dgare i generationsskifte. Vid den initiala
genomgangen av litteratur fann vi dock, trots att detta &mne vécker stort intresse hos oss, att det
latt gar over 1 organisationspsykologi och utanfor ramarna inom foretagsekonomi vilket da skulle
ga emot sjdlva syftet med denna studie. Vi valde istillet att fokusera studien péd externa vd:ar i de
familjedgda foretagen, di vi anser att de befinner sig 1 en mycket intressant position. Relationen
mellan dgare och foretagens operativa verksamhet kan vara mycket komplex, i mitten av detta
star verkstéllande direktdren och svarar till de olika parternas forvéntningar. De agerar i manga
fall som en lank mellan dgare och anstillda, vilket ger upphov till komplexa dilemman. Genom
att da addera in de dimensioner som kommer med att arbeta i ett familjeforetag ger det stort

utrymme for intressanta studier.

Till att bérja med hade vi en plan pa hur urvalet av intervjuobjekt skulle se ut och dir ansag vi att

antal ar 1 rollen som vd skulle vara avgérande. Vi ville intervjua ménniskor som haft rollen som
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extern vd i ett familjedgt foretag i minst tvd &r med motiveringen att de da haft en period att
komma tillritta pd positionen. Niar vi dock borjade kontakta personer for att boka in intervjuer
insdg vi att en dndring 1 detta kriterium var nddvindig. Tva av de personer som vi kom 1 kontakt
med var relativt nya i sin tjinst vilket gjorde att vi dvervigde att inte anvdnda dessa intervjuer.
Vi valde dock att &ndd anvénda dessa intervjuer som empiriskt material eftersom att de bada
hade omfattande erfarenhet av att vara i ledningsroller pd andra familjedgda foretag. Med detta
sagt, anser vi att deras insikter &r tillférande for analysen och deras behov av att landa i rollen

marginaliseras.

3.2.3 JamfGrbara foretag

Forsta urvalet av studieobjekt gjordes redan innan initial kontakt upprittades. Vi valde att
begrinsa intervjuobjekten till foretag av liknande omfattning, detta beslut grundades 1 viljan att
pa ett réttvist sdtt kunna jimfora insamlad data frin de olika intervjuerna. Hér dr det dock viktigt
att podngtera vilken bransch foretaget dr verksam pd inte har ndgon betydelse for denna studie.
Anledningen till detta &r att studien &mnar att undersoka vilka roller externa vd:ar upplever att de
tar 1 sitt chefsarbete vilket ger lika intressanta spaningar oavsett vilken bransch det handlar om.
For att forsoka eliminera skillnader som kan uppsta fran foretag till foretag valde vi att begransa
urvalet till externa vd:ar pd medelstora foretag'. Ytterligare faktorer som péverkade urvalet av
intervjuobjekt var utstrickningen av dgarengagemang. For att kunna besvara fragestédllningen
och uppfylla studiens syfte anser vi att en viktig faktor vid val av studieobjekt var att foretagens
dgare 1 ndgon man bor vara aktiva i foretaget. Detta ledde till att de intervjuobjekten som
kontaktades arbetade i familjeéigda foretag dar medlemmar i dgarfamiljen var aktiva i foretagets

styrelse.

3.3 Insamling av empiri

Som tidigare ndmnt har insamlingen av empiri skett genom utférandet av kvalitativa intervjuer.
Fran borjan var planen att f& alla dessa intervjuer under ett tidsspann om tre veckor. Under
intervjuprocessens gang blev det dock tydligt att detta inte skulle vara mojligt av den
anledningen att flera av de inbokade vd:arna inte hade tid att ha en intervju om 60 minuter under

dessa tre veckor. Detta resulterade att intervjuprocessen tog lite lingre tid dn vad gruppen hade

' denna studie definieras medelstora foretag som har en omsittning mellan 750-1 500 MSEK.
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rdknat med och i slutdndan tog intervjuprocessen fyra veckor att slutfora. Fran borjan var det
planerat for att vi skulle genomfora 10 stycken intervjuer med vd:ar fran familjedgda foretag.
Under intervjuprocessen blev det dock tydligare och tydligare att detta inte skulle behovas och
vid sjunde intervjun ansdg vi att vi hade natt méttnad nir det kommer till det empiriska
materialet. Detta fenomen é&r vanligt forekommande enligt Bryman & Bell (2017) och var alltsa

ingenting som vi oroade oss over.

Dessa intervjuer har varit av semistrukturerad natur med motivationen att det ger
intervjuobjekten en mojlighet att ta intervjun i den riktning som de kénner &r relevant, vilket i sin
tur gér svaren mer nyanserade (Bryman & Bell, 2017). Ett medvetet val som gruppen gjorde var
att inte skicka ut nagon form av forberedande material eller fragor till intervjuobjekten 1 forvag.
Detta gjordes for att vi ville komma at intervjuobjektens instinktiva svar pa fragorna utan att ha
fatt tid att forbereda ett svar. Intervjuerna dgde rum Over digitala plattformar sdsom Zoom eller
Microsoft Teams av tids- och bekvamlighetsskél och varierade mellan att vara 40-60 minuter
langa. Mélet med intervjuerna var att fi en inblick i rollen som extern vd 1 ett familjedgt bolag
och vilka utmaningar som kan tinkas komma med detta och genom att utfora intervjuerna med
en semistrukturerad strategi fick gruppen mdojlighet att till storre utstrickning fa inblick 1 varje
intervjuobjektet subjektiva uppfattningar och erfarenheter. Anledningen till att den
semistrukturerade intervjuformen var att foredra istéllet for en ostrukturerad intervjuform var for
att minska risken for en allt for sprid empiri och genom att ha en 16s ram for intervjun med hjélp

av Oppna intervjufrdgor kunde intervjuerna dnda hallas inom ramen for studiens syfte.

3.4 Analysprocessen

Rennstam och Wisterfors (2011) bendmner tre stycken arbetssitt som ligger till grund for att
analysera kvalitativt material. Dessa tre dr sortering, reducering och slutligen argumentering.
Dessa arbetssdtt har vi utnyttjat dd det gav oss riktlinjer i vért arbete vilket underlittade
analysprocessen eftersom vi kunde koka ner allt stoff till tydliga teman som ligger till grund for

hela analysen och diskussionen.
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3.4.1 Sortering av data

Steinar Kvale (1997; étergiven i Rennstam och Wisterfors, 2011) bendmner den sa kallade
tusensidorsfrdagan vilken belyser problemet som oftast rdder vid insamling av data for att besvara
en kvalitativ friga, ndmligen datamédngden. Detta hade vi fitt fOrstdelse for redan under
insamlingsperioden som spiande sig over fyra veckor. For att se till s& att vi kunde paborja
analysen sa fort som mdjligt sd sd skedde den initiala sorteringen av materialet 16pande och
sedan lades transkriberingsfiler frdn intervjuer in i ett gemensamt dokument. Rennstam och
Waisterfors (2011) bendmner “kaosproblemet” som ett vanligt férekommande fenomen nir man
jobbar med kvalitativ forskning. Det &r inte ovanligt att allting kdnns odverskadligt och huller
om buller. Lyckas man sortera sitt material har man banat vigen for att lyckas med analysen,
varfor det var extra viktigt for oss att se till sd att detta arbete gjordes nitiskt och att vi blev

fortrogna med vart material.

Dessa transkriberingar fordes sedan in i ett gemensamt word-dokument. En viktig faktor for
gruppen var att de dokument som transkriberingarna lades in i hade vissa funktioner. Till att
borja med sa behdvdes det finnas ndgon form av kommentarsfunktion i dokumentet sé att varje
medlem 1 gruppen kunde ldsa och och se hur andra gruppmedlemmars tankar gick. Utdver detta
behovde dven dokumentet ha funktioner for overstrykning 1 olika farger for att pa s sitt kunna
fargkoordinera olika typer av gemensamma teman, men dven fynd som skiljer sig 4t frin
mingden och bryter monster. Detta arbetssétt gar i linje med det som Kathy Charmaz (2002,

atergiven 1 Rennstam & Wisterfors, 2011) bendmner kodning som ar en vital del av sorteringen.

Inom arbetsramen for sortering dr det dven viktigt att vi som analyserar anvinder oss av en viss
“teoretiskt informerade blick” (Rennstam & Wisterfors, 2011). Denna blick ar det som lag till
grunden for att vi skulle borja bilda monster och hitta teman 1 var sortering. Den teori som vi
anvinde oss av 1 analysen dr den som vi presenterat i tidigare kapitel “Litteraturoversikt”.
Rennstam & Waisterfors (2011) forklarar att det ar fordelaktigt om vi som analytiker ar példsta
inom den teori som vi kommer att anvdnda oss av och ar trdnade i analys, vilket &r en formaga vi

har fatt bygga upp under tidigare kurser vid ekonomihdgskolan pa Lunds universitet.
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3.4.2 Reducering av data

Efter var sorteringsprocess, dar vi tog fram bade citat och hittade relevanta teorier, kunde vi
paborja den delen av analysprocessen som Rennstam & Wisterfors (2011) kallar for reducering.
I reduceringen forsokte vi 1 sa stor utstrickning som mojligt se till att ha minst ett citat fran varje
intervju till varje tema, for att sdkerstilla en sa pass representativ bild av materialet i sin helhet
som mojligt. Det var dock viktigt att inte forsoka krysta fram ett citat ifall bara for att fa material
fran alla intervjuade i varje frdga. For att undvika detta diskuterade vi sinsemellan ifall ett citat

var slagkraftigt for den delen av analysen eller inte.

Likt 1 sorteringen sa fokuserade vi pa fynd som vickte uppmérksamhet dd de antingen skilde sig
frdn monster vi hittade eller talade emot den tes som vi har. Genom att gora detta kunde vi mala
upp en bittre helhetsbild som foljer Rennstam & Wisterfors (2011) rekommendation om hur
man ser till s att man minimerar risken for felkillor vid analys av sitt empiriska material. Aven
hir anvdnde vi oss av de teorier som vi vet kommer att ligga till grunden for vir diskussion,
eftersom det var det filtet som vi ville analysera och forska inom, men dven som nimnt ovan
sadant som stod emot tidigare kédnd teori eller fungerade som en forléngning till teori som inte

har tagits upp av tidigare forskare.

3.4.3 Argumentering for vald data

I sorteringen skapade vi ordning for vért arbete och reduceringen skapade koncentration, det ar
nu vi som Rennstam & Wisterfors (2011) sager kraver auktoritet. Nar man har reducerat sin data
sd krdavs det att forfattarna argumenterar for sina fynd vilket da gor att forskarna kan skapa
sjdlvstidndighet fran tidigare arbete inom det filtet (Rennstam & Wisterfors, 2011). Det &r hér
som vi som studenter kan bidra till féltet som vi viljer att skapa “egna” tolkningar och
forklaringar. Men for att kunna gora detta maste vi forst skapa en forstaelse kring det falt som vi
valt att specialisera oss inom, genom att fortsitta studera tidigare arbeten och forskning. Nar vi
gor detta kan vi d& forsta var det dr vara empiriska fynd liknar men framfGrallt skiljer sig frdn
tidigare forskning. Och d& vi dven blir példsta inom féltet kan vi anvénda det &mnesspecifika
ordforrad som forskare ocksd anvinder. Detta Okar ens kredibilitet i forskar- och
kunskapssamhdllet, vilket dven det Okar ens formaga att argumentera for sina fynd enligt

Rennstam & Wisterfors (2011).
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3.5 Studiens trovardighet och dkthet

Nir forskare maéter en studies trovirdighet talas det ofta om reliabilitet och validitet och
generaliserbarhet som matt for att méta detta (Bryman & Bell, 2017). Dessa tre begrepp ér dock i
forsta hand forknippade med kvantitativ forskning men forskare som Mason (1996; étergiven 1
Bryman & Bell, 2017) menar att dessa begrepp gér att dversétta frin kvantitativ till kvalitativ
forskning i och med att hon anser att reliabilitet, validitet och generaliserbarhet vara matt pa
kvalitet, stringens och generell forskningspotential. Trots detta har vi 1 denna studie valt att ga
ifrdn dessa begrepp pa grund av det faktum att anvdndningen av dessa begrepp innefattar att det
gér att komma fram till en absolut bild av den sociala verkligheten. I denna studie tar vi en
socialkonstruktionistisk stdndpunkt vilket innebér att vi vill undersdka subjektiva upplevelser av
den sociala verkligheten och detta dr dérfor inte dversdttningsbart till validitet och reliabilitet.
Istdllet argumenterar vi for den hér studiens trovérdighet i linje med Lincoln & Guba (1985) och
Guba & Lincoln (1994) tagit fram for att bedoma kvalitativa studiers trovédrdighet. Vi har dérfor
valt att argumentera for den hir studiens trovirdighet utifrdn det ramverk som presenteras av

Lincoln & Guba (1985, étergiven i Bryman & Bell, 2017) vilket &r trovdrdighet och dkthet.

For att anses troviardig méiste en uppsats uppfylla fyra stycken kriterier. Dessa fyra ar
tillforlitlighet, overforbarhet, pdlitlighet och konfirmering/bekrdftelse. Det faktum att denna
studie tar en socialkonstruktionistisk utgdngspunkt och ar en interpretativ studie innebir att vi
tolkar de externa vd:arnas subjektiva bild av verkligheten. Detta innebir att tillforlitligheten i
uppsatsen i stor man avgors av hur vil vi som forskare kommer fram till en acceptabel slutsats.

(Bryman & Bell, 2017).

Bryman och Bell (2017) menar att respondentvalidering kan anvéndas for att styrka studiens
tillforlitlighet. Tanken med detta dr att eftersom studien dr en tolkning av ett antal externa vd:ars
uppfattning av deras roll sé kan dessa personer validera om var tolkning av deras uppfattningar
och pé sa sitt 6ka trovirdigheten i studien. Pa grund av bristande tid har detta dnnu inte gjorts,

den fardigstillda studien kommer att skickas till studieobjekten.
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Gillande overforbarheten for studien sa tenderar kvalitativ forskning att studera en liten grupp
minniskor som delar sérskilda egenskaper, vilket vi i denna uppsats gér med externa vd:ar. For
att uppfylla kravet om trovirdighet méste ocksa arbetet vara éverforbart for kommande studier.
Det har inte varit vart frdmsta fokus att se till s& att vart arbete gar att med létthet reproducera,
detta pd grund av det kvalitativa arbete som vi genomfort. Bryman och Bell (2017) forklarar hur
kvalitativa studier liagger fokus pad komplexa sociala fenomen, i vart fall externa vd:ar i
familjeforetag. Intervjuobjekten dr yrkesverksamma i flera olika branscher och att ta denna data
som vi samlat in och forsoka replikera kommer dérfor vara svért att genomfora. For att kunna
oka éverforbarheten 1 vart arbete har vi haft det som Geertz (1973, étergiven i Bryman & Bell)
beskriver som “thick descriptions” stindigt i dtanke. Guba och Lincoln (1994, étergiven i
Bryman & Bell, 2017) fortydligar vad som menas med “thick descriptions” och poédngterar
vikten 1 att forskarna aterger en redogorelse av sina observationer som &r sa pass detaljerad och
“tit” sa att andra personer som ldser arbetet kan bilda sig en fattning om resultatet &r tillimpbart

for det omrade de sjilva dmnar att studera.

Guba & Lincoln (1994, atergiven i Bryman & Bell 2017) beskriver dven att forskarna maéste
sakerstdlla en hog grad av palitlighet. For att kunna oka sin pélitlighet lyfter Guba & Lincoln
(1994) fram att man som forfattare kan vara transparent kring hela forskningsprocessen. Detta ar
nagonting som vi har jobbat stindigt med under hela arbetsprocessen genom att fa med véra
tankegangar och forklaringar till de vdgval vi har gjort och beslut vi fattat. For att styrka pa
pdlitligheten har denna studie vid flera tillfillen under arbetsprocessens gang granskats under
seminarier under opponering av flera grupper. Varje grupp bestar av studenter som studerar

foretagsekonomi pd kandidatniva. Detta dkar transparensen och pa sa vis pdlitligheten.

Bryman & Bell (2017) betonar vikten av att inte lata forskarnas egna dsikter komma i vigen for
ett objektivt arbete som foljer god forskningssed. Ingen av de intervjuade var sddana som vi
kinde personligen, ddrav fanns det inte nadgon risk for personlig bias. Under intervjuerna sag vi
alltid till att vara minst tva stycken nérvarande for att sdkerstélla att intervjuerna inte togs i en

riktning som avvek frén intervjuguiden och det omrdde som vi valt att fokusera vart arbete pa.
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Enligt Guba och Lincoln (1994, atergiven i Bryman & Bell, 2017) handlar dkthet inom kvalitativ
forskning om arbetets bidrag till forskningsvérlden inom dess kontext. For vart arbete blir det
alltsa en bedomning som vi ldmnar kvar till de som kommer till att l&sa vara slutliga uppsats
eftersom det inte &r upp till oss att siga om andra individer med andra vérldsuppfattningar tolkar

véra resultat pa samma sétt som vi.

3.5.1 Begréinsningar med studien

Under arbetets gédng har vi reflekterat 6ver vilka begransningar som gér att urskilja frén var
genomforda studie. Vi har kommit fram till att det framforallt finns tvd kategorier av
begridnsningar som vi maste ha i dtanke och dessa dr begridnsningar i varan process och

begransningar som &r kopplade till den valda metoden for arbetet.

Fran véran process har vi framforallt identifierat tre stycken begrinsningar och det forsta dr det
faktum att intervjuerna filmades. Aven fast gruppen inte uppmirksammade ndgon mirkbar
nervositet hos de intervjuade vd:arna vill vi 4nda lyfta fram det faktum att nir intervjuerna
spelades in sa finns risken att det paverkar 6ppenheten och drligheten hos intervjuobjekten. En
annan begrinsning i denna studie dr att &mnet som diskuterades under intervjuerna i viss man
skulle kunna klassas som ett kdnsligt &mne. Manga av de fragor som stéilldes under intervjuerna
var av sddan karaktir att de gav respondenten mdjlighet att prata om sin relation med
dgarfamiljen bade pa professionell men dven pa personlig nivd. I denna studie blir det dven
tydligt att det inte alltid ar helt friktionsldst 1 dessa relationer vilket dven riskerar att paverka hur
mycket och vad som sades under intervjuerna. Den tredje begriansningen &r att vi inte intervjuat
dgarna i dessa familjeforetag utan bara intervjuat deras vd:ar. Genom att intervjua dven dgare
hade studien kunnat fétt &nnu ett perspektiv pa familjedgda foretag. Anledningen till att vi valt att

inte gora detta dr for att det skulle bli ett for omfattande arbete 1 relation till kursens tidsram.

Den sista begriansningen &r den gillande dverséttning av en av intervjuerna. Den intervjun holls
pa engelska och med det sagt dr nigra av de citat som framfors i avsnitt fyra Oversatta. Vi
oversatte denna intervju for hand och hade ett stort fokus pa att sidkerstilla sa inte fel budskap
som intervjuobjektet dmnade att framfora belystes. For att sékerstélla detta sa diskuterade vi med

varandra varje dversatt citat som anvinds.
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3.5.2 Anvindning av Al

Under studiens géng har vi anvént oss av tva Al-verktyg for att underldtta arbetet. Till att borja
med sd har Open Al:s natural language processor chat GPT anvénts. Detta Al-verktyg har
anvéants 1 framforallt tva syften. Det fOrsta dr att chat GPT anvénts 1 syfte att forbattra sprakbruk.
Exempel pa prompts som anvénts for att ge en forstaelse for i vilken omfattning det anvénds ar
“Oversitt detta ord [engelskt ord] till svenska” eller ““ vad &r synonymer for [ord]”. Viktigt att
poédngtera &r att chat GPT inte anvints for att pd egen hand generera text som anvénds i

uppsatsen utan endast som ett hjalpmedel.

Utover detta har gruppen dven anvént ett annat Al-verktyg vid namn Klang.ai. Detta &r ett
program som &r utvecklat for att hjélpa till med transkriberingar av intervjuer, méten och samtal
och anvéndes for att spara oss tid. Trots anvidndningen av dessa Al-verktyg har vi fortfarande
varit tvungna att lyssna igenom varje intervju och gora dndringar 1 transkriberingarna for att det
pad ndrmsta mojliga sitt speglar orden som sades 1 intervjun. Anledningen till att vi valt att
anvinda Klang.ai som hjdlpmedel vid transkriberingen av intervjuerna ar pa grund av deras
transparens 1 hur foretaget behandlar data. Exempel pa saker som gjorde att vi kénde oss trygga i
att anvdnda verktyget dr bade att all data och alla filer krypteras, samt att anvdndarna fortfarande
dger sin data vilket innebdr att sé fort filer tas bort frin kontot raderas det dven fran deras system.

(Klang.ai)
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4. Analys

[ detta avsnitt presenteras det empiriska materialet som legat till grund for denna studie. Detta
material visar pad intressanta monster hos de intervjuade vd:arna och detta monster var att de
tog pd sig vissa roller i sitt arbete. Dessa roller visade sig genom en tolkning av vad de
intervjuade vd:arna pratade om i relation till hur de utférde sitt arbete. Utifrdn dessa tolkningar
kunde vi ddrefter forma tre roller som vi ser att de externa vd:arna tar i sitt arbete och dessa dr

vad vi kallar Lararen, Arvsvdktaren och Realisten.

4.1 Behovet av att formedla kompetens

Under samtal gillande arbetet mellan de externa vd:arna och familjemedlemmarna som sitter 1
styrelsen betonar de externa vd:arna att deras position bygger pa deras expertis inom foretagets
verksamhetsomradde. D4 handlar det om vd:arnas expertis i relation till dgarfamiljen och
framforallt medlemmarna 1 dgarfamiljen som har styrelseuppdrag i foretaget. Nér vi intervjuar

vd 7 malar hen upp en talande bild av hur arbetet med styrelsen kan se ut.

“Det dr inte fullblodsproffs som sitter i de styrelserna, utan det kan ju vara barn i tredje,

fjdrde generationen som liksom jobbar med ndagot helt annat.” - Vd 7

Vd 7 belyser den verklighet som manga familjeforetag star infor. Personen som en gang i tiden
startade och byggde upp foretaget har antingen gétt bort eller &r pensionerad och dirfor inte aktiv
1 foretaget langre. Istéllet dr det grundarens barn och barnbarn som sitter i styrelsen och dessa har
inte nodvindigtvis samma intresse och passion for branschen som grundaren en géng i tiden

hade. Detta dr nagot som dven berdrs 1 intervjun med vd 1.

“De har inte valt att vara hdr. [...], om man plockade dessa personer frdn gatan hade de

aldrig investerat i det hdr foretaget, men de har fatt en andel.” - Vd 1
Agare i senare generationer kan ha helt andra yrken, intressen och drivkrafter in vad grundaren

har men trots det ha ett styrelseansvar for familjeforetaget. For att hjdlpa oss att forstd nyanserna

av ett familjeforetags dgarskap och styrelse gor vd 1 en jimforelse mellan familjeforetag och
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icke familjedgda foretag dar hen pdpekar att om du skulle plocka folk fran gatan som har samma
yrke som de som &ger foretaget skulle dessa aldrig investera i ett och samma foretag. Cheferna
forsoker 1 dessa intervjuer belysa det faktum att den storsta anledningen till att dessa personer har
styrelseuppdrag och dgarskap dr att det forvérvats genom arv frén en slikting och inte pa grund

av att de brinner for vad foretaget gor.

Allt detta resulterar i att intervjuobjekten upplever att det finns ett behov av att de ar duktiga
pedagoger och investerar sin tid i att utbilda foretagets dgare inom vissa omraden. I intervjuerna
framgar det att intervjuobjekten upplever att detta behov ér starkare i familjeéigda foretag just av
den anledningen att bdrsnoterade foretags styrelse ofta 4r en sammansittning av ledamoter
rekryterade pa grund av breda erfarenheter. Vd 1 lyfte att anledningen till att hen rekryterades till
bolaget var som nimnt ovan att hen hade erfarenhet och kunskap inom branschen som foretaget
ar verksam 1. Trots att vi inte kan uttala oss om styrelsens anledning till rekryteringen sa ar det
genom den bild vd:n ger tydligt att vd:n expertis har varit mycket fordelaktig for foretaget. Vd:n
upplever att den kunskap som hen besitter har gjort att dgarna har mycket tillit till vd:n och ofta

vander sig till vd:n med fragor.

“Det finns mycket saker jag vet, som de inte vet och de kommer till mig for hjdilp. [...] De
kommer till oss for rdd, de litar pd oss, de litar pa mig och de litar pa att vi

[foretagsledningen] forsoker att hjdilpa dem.”- Vd 1

Vd 2 lyfter fram fordelarna med att vara tydlig nér hen informerar dgarfamiljen om vad det ar
som hénder 1 bolaget just nu. Genomgaende genom intervjuerna &r att dgarna kédnner ett visst
ansvar over bolaget och darfor kdnner ett behov att vara informerade om deras roll i bolaget och
vad de ska gora. Detta i kombination med att de faktiskt inte alltid har den kompetens som
behovs skapar en situation dir vd:en kontinuerligt behover jobba med att halla dem uppdaterade

kring vad som hénder 1 foretaget, men dven hur branschen fungerar 1 sin helhet.

“Alla mar bra av en typ av tydlighet och att veta liksom vad dr det jag ska gora? Hur
bidrar jag?* - Vd 2
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I en jamforelse mellan det familjedgda foretaget som vd 4 jobbar pa nu och tidigare bolag som
hen har erfarenhet frdn beréttar vd:n att en av de svagheterna som hen ser hos foretaget ar det att
de med begrdansade platser for styrelseledamdter utanfor familjen inte har tillgang till samma
kunskapsniva som vissa storre foretag har. VD:n lyfter vikten av att uppmirksamma det faktum
att styrelsen till stor del utgdrs av dgare. Trots att detta har sina fordelar sd ar det enligt vd:n
viktigt att uppmérksamma att en svaghet som medfoljer ar att det finns mindre utrymme for

sakkunniga styrelseledamaéter.

“Det [ledningsgruppen] har inte alltid den kunskapsnivdn inom organisationen som man

har mdjlighet att ha inom en stérre organisation. “- Vd 4

Aven vd 3 berittar att det inom foretaget som hen arbetar pa finns en viss kunskapsbrist. Vd:n
forklarar att hens stora styrkan i sitt arbete och i styrelserummet &r det faktum att hen besitter
lang erfarenhet inom branschen som foretaget verkar. I konversationen med vd 3 dr det tydligt att
foretagets styrelse dr medvetna om att det finns en kunskapsbrist och dérav vérderar vd:ns

kunskaper hogt.

“Jag tror att det jag bidrog med ndr jag kom in hdr var att jag hade med mig ganska
mycket erfarenhet” - Vd 3

Precis som tidigare vd:ar har varit inne pa sd pratar vd 6 om vikten av sakkunskap 1 styrelsen.

Vd:n lyfter att det latt blir manga deldgare i foretaget som alla har egna viljor och sikter. Hen
fortsdtter med att beritta att det dr vanligt att ju fler delégare det blir, desto fler personer utan ratt
kompetens far inflytande Gver foretaget. Detta pa grund av ett styrelseuppdrag men dven pé
grund av efternamnet. I konversationen med vd 6 trycker dven hen pd hur viktigt det &r att ha
mdjligheten att prata med dessa dgare pa ett pedagogiskt sétt for att pa s sétt kunna ldra dem om

branschen och se till att de forstar hur foretaget jobbar.
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“Plétsligt kan det vara rdtt mdnga deldgare och helt plotsligt sa har du personer som
inte kanske kan eller forstar verksamheten fullt ut. Da krdvs det ett pedagogiskt arbete,
om man uttrycker sig sa, att forklara var man egentligen befinner sig och vad man

egentligen behover gora for att kanske komma vidare” - Vd 6

Med ovanstdende citat framgér det att enighet rdder mellan intervjuobjekten gillande
kunskapsgapet hos vissa dgare som vd:arna arbetar med att fylla. Alla intervjuobjekt indikerar att
de upplever att ansvaret att utbilda dgarna i vissa fragor ligger pa dem. Intervjuobjekt 1 berittar

hur hen arbetar med att gora just detta.

“Vi bjuder in folk som foreldser [...] vi viljer teman och omrdden som dr viktiga att

diskutera med hela familjen.” - Vd 1

Vd:n forklara att hen regelbundet bjuder in dgarna for utbildningsdagar dir de erbjuder
foreldsningar inom omraden som VD:n upplever att dgarna kan dra nytta av att utveckla sina
kunskaper inom. Vid ett senare skede belyser vd 1 dven vikten av att tidigt utbilda nista
generation. Vd:n uppmanar nésta generation av dgare att delta i diskussioner och belyser att for
en framtida dgare finns det inga dumma fragor. Om de viljer att en dag ta dver foretaget menar
hen att det ar deras skyldighet att stilla frdgor och lira sig om foretaget. Vidare upplever vd:n att

det ar hens skyldighet att ge dem ett forum att stilla alla tdnkbara fragor.

“ For mindre dn ett dr sedan bjod jag in barnen till tvd av dgarna. Vi hade ett ganska
langt méte och jag introducerade dem till foretaget och till branschen, hur vi arbetar,

vara olika system och vara policys” - Vd 1

Sammanfattningsvis upplever intervjuobjekten att det for méanga &gare finns ett behov av
utbildning inom vissa omraden. Nagonting som &r forstdeligt i och med att deras
yrkeslivserfarenheter kommer ifrdn andra arenor. Genomgaende 1 intervjuerna dr det markbart att
vd:arna ser det som mycket viktigt for dem att notera och arbeta for att minimera de kunskapsgap
som sdrskilt uppstér i familjedgda foretag. Vd:arna upplever att detta kraver kontinuerligt arbete

med att leda uppét och ta rollen som en form av ldrare.
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4.2 Forvantningar pa att fora arvet vidare

Nar det kommer till familjedgda foretag sa finns det generationellt arv som vandrar mellan
generationerna. Detta arv dr svarmétt och bestdr ndstan enbart av mjuka virderingar sdsom
kultur, delade vérderingar och relationer. Detta blev dnnu tydligare efter de intervjuer som vi har
hallit med externa vd:ar som kommer in med helt andra glaségon 4n de familjemedlemmar som
ar aktiva i foretaget, vilket flera vd:ar uttrycker som en positiv aspekt av att jobba i ett

familjeforetag.

“De forvdntar sig att jag ska fortsdtta bygga en dnnu starkare kultur.” - Vd 3

Vd 3 uttrycker att det finns en forvintning pa hen att som vd arbeta utefter den kultur som
foretaget har byggt sin grund pa. Vikten av att arbeta med att fora vidare en specifik kultur ar
ndgot som inte bara vd 3 &r inne pa utan i intervjun med vd 6 bekréftar hen det som vi pratade
om i intervjun med vd 3 och bygger vidare genom att resonera kring vart denna kultur kommer

ifrdn och varfor det finns sd hoga forvantningar pa att fora den vidare.

“Alltsa det dr deras liv, deras bolag, deras arv, deras ansvar att fora vidare till nésta

generation.”“ - Vd 6

“Och fordelarna tycker jag, det dr ju att du har ju livs levande kulturbdrare i
verksamheten. Du har tillgang till hela historien, utvecklingen, kontakterna, hur tinkte

man ddr och da.” - Vd 5

Bade vd 5 och vd 6 poédngterar att kulturen inom sina respektive foretag dr vildigt stark. Genom
vd 6 citat far vi en inblick i den bild av foretagets mening som styrelsen och vd delar. Som vd:n
sdger dr foretaget en del av deras arv och dédrigenom deras plikt att forvalta det vél och sedan fora
vidare kommande generation. Spdnnande hidr i detta citat dr att vd:n sjdlv dr inforstadd 1 det
faktum att deras arbete ar just forvaltningen, de ar ett litet kapitel 1 foretagets historia och malet
ar att fora vidare ett vélfungerande foretag. Vd 5 resonerar i linje med vd 6 och lyfter vikten av

att ta vara pa den tillginglighet till historien som fgarnas nirvaro erbjuder. Agarna har tidigare
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under intervjun forklarats som &dgare av kott och blod, de representerar var foretaget kommer
ifrén, kan ge en inblick i vilket syfte foretaget fran start var menat att uppfylla. Med historier om
hur far- eller morforédldrar levde, forde sig och hade for vardegrunder, kan man enklare bibehalla

foretagets kirna.

For studiens syfte ar det viktigt att i denna diskussion forstd vd:ns roll i bevarandet av familjens
kulturella arv. Genom intervjun med vd 5 ser vi att vd:n upplever att dgarna forvantar sig att vd:n
formedlar de traditioner och den kultur som fOretaget dr grundat pa. I familjens brist pa daglig
nérvaro i verksamheten blir vd:n en viktig budbadrare for att sikra denna generations forvaltning

av foretagets mjuka virden.

“De forvdntar sig nog att jag ska hdlla skutan, kulturen och allting vid liv precis som det

har varit.” - Vd 5

Nar vi talade om kulturellt arv tog vd 7 upp utmaningar som kan uppkomma om man fokuserar
allt for mycket pa att utveckla foretaget i linje med den gamla etablerade kulturen. Det framgér
att det finns en farlig paradox hdr. Vd 7 forklarar att om man arbetar med ett for stort fokus pé
tradition och att beakta grundarens onskan i for stor utstrdckning riskerar man att arbeta mot
utveckling. Det ér sjalvklart for manga att ett arbetssitt som var lampligt for 60 ar sedan inte ar
det mest effektiva i dag. Vd 7 bendmner detta som att anvdnda gardagens losningar for

morgondagens problem.

“Det finns ju alltid en risk att forsoker man efterlikna ndagon som egentligen inte finns
ldngre sa dr ju risk att man pd ndagot sdtt hamnar lite grann pa efterkdlken ndr det gdller

utveckling.” - Vd 7

Vi ser att det finns en dvergripande acceptans for kdnslogrundade strategier som verkar vara en
viktig del i bevarandet av foretagets kultur. Genom att till viss del respektera det emotionella
perspektivet som dgarna medfor kan delar av kulturbevarandet forankras i de underliggande
anledningarna till det emotionella styret. Vd 6 lyfter vikten av att forsoka fOrstd var dgarna

kommer ifran i situationer dir hen som vd inte héller med om beslut som fattas. Vd:n pratar om
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en situation dér hen fétt i uppdrag att 6ka foretagets lonsamhet men stoter pa motstdnd nar det
kommer till att dra ner pa kostnader for sponsring av idrottsforeningar, ndgonting som grundar

sig till det emotionella bandet som familjen har till idrott.

“Det finns ndgonting som dr viktigare dn pengar helt enkelt. Och ddr gdller vdl att ha

kdnselsproten ute tror jag som vd.” - Vd 6

Vd 6 belyser vikten av att forstd hur den emotionella vinkeln av foretaget. De allra flesta vd:ar
som ingar i studien har en form av bakgrund inom bdrsnoterade och icke familjedgda foretag.
For den som tidigare har arbetat utefter finansiella nyckeltal och 16nsamhetsmaél kan detta bli en
ny instéllning till foretags spenderande. Vd 7 resonerar likt vd 6, hen forklarar att beslut som
styrelsen tar inte alltid gar 1 linje med det som hen sjélv anser vara mest effektivt. Det gir dock
att forsta att det &r just dessa emotionella beslut som gor familjeforetagen unika. Att det finns en
emotionell koppling till allt foretagen gor ma inte alltid vara den mest lonsamma strategin men &r

lonsamhet alltid det mest 1dngsiktigt hillbara malet?

“Det finns en del som jag ndmnde innan, ddr man kanske dr mer emotionellt styrda dn att
man dr verksamhetsorienterad och ser till verksamhetens bdsta utveckling. Men i mina

fall sa har det bara varit positivt, inga konstigheter. “- Vd 7

Nér vd 1 berdttar om vad hen tror dr nyckeln till att lyckas i sitt dmbete som vd i ett
familjeforetag ar det tydligt att vd:n har en otrolig respekt for att hen forvaltar ndgon annans arv.
Vd:n berittar att hen tycker att det dr oerhort viktigt att alltid se till dgarnas bédsta och inte
betrakta positionen som ett strategiskt karridrsdrag. Det framgar att vd:n upplever sig sjilv som
en viktare av dgarfamiljens intresse. Det vd:n sidger pekar pa vikten av att som vd skapa sig en

forstaelse for hur familjen resonerar samt att respektera varandras olikheter.

“Att ha formadgan att sdtta sig i dgaren skor. Vad hade jag forvintat mig om jag var pa

andra sidan bordet?” - Vd 1
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Sammanfattningsvis s upplever de externa vd:arna som vi har intervjuat att foretagets mjuka
varden dr en viktig faktor som de behdver tinka pa i alla strategiska beslut de tar. I avsnittet gar
det att forstd att for ménga dgare som forvaltar sina fordldrar eller far- och morforéldrars arv sa ar
grundarens vilja och mél med foretaget mycket viktigt. Hér ser vi att vd:arna upplever att dgarna
kan liknas med en kélla till kulturens grund, medan vd:n &r bevarare av denna kultur ner i
organisationen. Det framgér i intervjuerna att vd:arna ser familjen som en grundpelare i historien
och ledstjirna i arbetet att forvalta foretaget i linje med grundarens avsedda syfte. Agarnas
emotionella koppling till foretaget kan betraktas som en del 1 att bevara foretagets kultur. Utifran
samtalen som lyfts fram 1 avsnittet forstar vi att en viktig del i vd:n arbete dr att vara lyhord for
situationer dir historien maste frangas for att forsikra foretagets fortlevnad. Vd:arna upplever att
en viktig arbetsuppgift for dem éar att balansera behovet av utveckling med att bevara grundarens

anda och ddrmed axla rollen véktare av familjens arv.

4.3 Behovet av att forankra forvantningarna 1 verkligheten

I takt med att foretag véxer, vixer d&ven behovet for mer omfattande expertis i ledningsgruppen.
Att fa ett par nya 6gon péd verksamheten kan vara mycket givande. Detta dr inte exkluderande
gillande for familjeforetag men det blir sérskilt intressant da familjemedlemmar oftast tanker ur
samma perspektiv eftersom de har mer eller mindre samma bakgrund. Ett offentligt foretag har &
andra sidan en mer heterogen grupp anstéllda och styrelsemedlemmar, vilket medfor att styrelsen

har tillgéng till fler perspektiv och infallsvinklar &n ett familjeforetag.

Vd 6 forklarar att det inte alltid dr enkelt for dgare att se problem inom sitt eget foretag. Hen
berdttar att dgaren i foretaget dédr hen jobbar, kan identifiera problemen i andra foretag som de
arbetar med men att den emotionella kopplingen till familjeforetaget forblindar 4garen fran att se

samma problem i det egna foretaget.

“Jag mdrker att han ser samma problem i andra linder ddr vi borde adressera, men han

dar helt blind for det hdr, for just den hdar emotionella delen.” - Vd 6
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“Han var hemmablind och det var jittejobbigt for han att ga in och fatta de hdr besluten

som man var tvungen att gora.” - Vd 6

Vd 6 fortsitter att utveckla dilemmat med att bli hemmablind. Hen menar att detta inte bara kan
drabba dgare utan dven chefer som suttit pa positionen under en ldngre tidsperiod. Vd:n berittar
om sin fOretrddare, en icke familjemedlem som suttit som vd i ménga ar. Vd:ns andra citat
belyser vikten av att fa nya 6gon och nya perspektiv pd foretag. Detta stirks dven av de andra
intervjuobjekten, det verkar finnas en gemensam uppfattning om att en anledning till att de alla

har rekryterats dr att de kan bidra med nya insikter for att utveckla foretagen.

I intervjuerna diskuterade vi en del om vad vd:arna tror dr anledningen till att ett familjeforetag
véljer att anstilla en extern vd. P4 den frdgan rddde det konsensus runt framforallt tva
anledningar. Den forsta handlar om att foretaget har stannat av i sin tillvixt och drabbats av
lonsamhetsproblem och darfor kriver nya 6gon pé verksamheten och dess utmaningar. For det
andra, sd kan det dven handla om att foretagets tidigare ledningsgrupper, d& bestdende av
framforallt familjemedlemmar, upplevt att en sakkunnig vd dr det mest strategiska valet for
foretagets fortsatta utveckling. Bade vd 4 och vd 3 pratar om hur det har varit att just vara de nya

ogonen pa foretaget och ddrmed axla rollen som den personen som ropar att kejsaren ar naken.

“Jag skulle nog sdga att det svara dr inte att hantera forvintningar pd resultat. Det dr
svdrare att parera alla viljor och énskningar som finns och fd dem [dgarna] att forstd att
ska vi ha de hdr resultaten [refererar till [onsamhetsmal]sa kan ni inte arbeta som ni har

gjort tidigare.” - Vd 4

“Att fa till rapporteringar se till att liksom folja upp verksamheten pa ett lite snabbare

och lite smartare sdtt dn vad man hade gjort tidigare. “-Vd 3

Likt manga av de andra forklarar vd 4 att det stora jobbet for externa vd:ar inte handlar om
forvantningarna pa ett visst resultat, det handlar istéllet om att f& dgarna att forstd att for att
kunna gora detta gar det inte att arbeta pd det séttet som man gjort tidigare. Arbetet med att dndra

det arbetssitt som foretaget tidigare haft betonas av bade vd 3 och 4. Vare sig det géller konkreta
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dndringar som rapporteringar eller mer Overgripande saker som att formedla bilden av att
forindringar maste ske si 4r det gemensamt att forindringar krivs. Asikter om att forindringar

maste ske kan 1 vissa fall dven leda till konfrontationer.

“Ibland far jag bara sdga rakt upp och ner att ska du kopa de ddr overkasten da kommer

inte vi nd det hdr resultatet, sd att du far vilja.” - Vd 4

Citatet illustrerar utmaningar som vd 4 upplever med att vara personen som ropar att kejsaren ar
naken. Ju fler intervjuer vi hade desto tydligare blev det att detta var ndgot som vd:arna tampades
med 1 sitt arbete. Flera av vd:arna upplever att de fatt formella forvantningar och mal de ska
arbeta mot samt i minga fall mandat for att uppna malen, dock lyfter de en brist pa realism 1
nodvéndiga uppofiringar for att uppna malen. Som ndmnt ovan upplever vd 4 att det finns en
vilja att fa nya infallsvinklar pd foretaget men viljan att foréndra arbetsséttet inte alltid gar i linje

med de satta malen.

Vd 6 delar med sig om en liknande upplevelse som vd 4 tog upp. Aven vd 6 tar upp exempel pa
situationer dér hen upplevt att beslut som behdver tas i man for att uppnd uppsatta

lonsamhetsmaél och en viljan att halla kvar vid gamla arbetssatt har krockat.

“Sa da sa jag till styrelsen ganska tidigt att den hdr funktionen mdste vi plocka bort. For
den kostar x miljoner per dr plus att den krdver hela tiden att massa chefer ska jobba i

interna processer. Och dd borjar [namn pa dgare] skruva pa sig lite grann” - Vd 6

Citatet ur intervjun med vd 6 malar upp en bild som vi anser dr representativ for vad som sagts 1
de flesta intervjuer. Agardirektivet for vd 6 handlade om att gora foretaget mer 16nsamt, detta
ansags vara hogsta prioritet hos dgarna och efter att ha gjort en bedomning av foretaget kom vd:n
med ett forslag vilket visade sig inte gick 1 linje med vad édgarnas tankar om foretaget. Vd 6

fortsatter att berédtta att hen 1 denna situation valde att utveckla de mél som styrelsen satt upp.
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“Da dr det inte lonsamhet som dr det enda mdlet, utan da mdste vi sdtta ett mal till hdr.
Eller har jag missforstdtt nagonting? Ja, nej, det dr ju vinst sdger [namn pa dgaren] och

skrattar lite grann.“ - Vd 6

I dialogen ar det tydligt att trots att dgaren har en bild av hur foretaget “bor vara” som grundas i
en nostalgi och uppfattning om hur det varit tidigare, sd dr de Oppna for att lyssna pa vd:ns
forslag. Utan den emotionella kopplingen som &dgarna har till foretaget har vd:n en férmaga att
bidra med ett nytt perspektiv. Vd 4 bygger vidare pa det som vi tidigare varit inne pa, hen

betonar att det &r en utmaning att hitta balansgdngen mellan att sikta hogt och att vara realistisk.

“Strukturera upp saker och se var kan vi faktiskt hitta lonsamhet och vad ska vi bara

strunta i? ’- Vd 4

For en extern vd géller det alltsa att formedla en form av realism nér det kommer till de
uppoffringar som behover goras. I det ovanstdende exemplet dr det gillande I6nsamhetsmal,
vilket dr forekommande i majoriteten av fallet. Men ibland kriavs denna realism dven i andra
situationer. Ett sidant exempel ges av vd 2, som beréttar om ett samtal som dgt rum mellan

denne och en égare.

“Ska vi styra mot budgetar och ta kortsiktiga beslut sa att du far dina pengar eller ska vi

6

hérda ut? Det kommer kosta satan och lite till, men da blir det langsiktiga och starkare.

-Vd2

Vd 6 berdttar om en svar situation som uppkom ndr hen forsokte driva igenom ett
fordndringsforslag. Situationen berdrde hur en familjemedlems arbetsuppgifter behovde
fordndras for att foretaget skulle kunna genomga en fordndring. Vd:n i frdga blev varnad frén

andra att individen inte skulle ta forslag pé fordndringar bra.

“Jag satt ner och pratade med [person i dgarfamiljen] en gang och sd inser jag att han
har inget problem med att fordndra sig. Det dr ju en smart person det héir och han vill ju

bara att bolaget ska bli sda bra som mojligt. “ - Vd 6
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Som citatet visar dementerades varningarna snabbt. Vd 6 berittar for oss att nér hen vil brét ner
vad fordndringen skulle innebdra och hur det skulle paverka foretaget som helhet var motstandet
som bortblast. De dvriga vd:arna delar samma uppfattning som vd 6, det handlar inte om att
familjemedlemmarna fran dgarfamiljen inte dr smarta nog eller dr svéra att ha att géra med. Det
handlar i sjdlva verket om att de ibland behover hjélp att se foretagets situation for vad det
faktiskt dr och inte fastna i bilden av vad fGretaget sdg ut nér fordldrarna eller morfordldrarna
drev det. Allt detta innebdr att de externa vd:arna upplever att det behdver jobba med att fa

dgarfamiljens forvantningar att forankras i hur verkligheten for bolaget ser ut.

Sammanfattningsvis sd blir det tydligt i intervjuerna att det ldggs mycket energi pa att sitta
forvintningarna pa ritt plats. I alla intervjuer som vi hade far vi bilden av att vd:arna upplever att
de har fétt klara direktiv om vad deras faktiska uppgift &r, i det flesta fall handlar det om
lonsamhetsmél. Det verkar dock som att det inte dr lika glasklart som det kan l4ta utan att den
externa VD:n mots av vissa fOrvintningar pa tillvigagangssittet de ska uppnd sina
lonsamhetsmal som gor att de upplever att arbetet forsvaras. Detta innebér 1 sin tur att de méste
lagga mycket tid och energi at att formedla och hantera forvdntningarna som dgarna har pa vd:n
genom att se till att forvintningarna ar forankrade i verkligheten och dirmed axla rollen som

realist.

4.4 Konceptualisering av empiriska fynd

I det empiriska materialet som presenterats ovan gér det att urskilja arbetsuppgifter som vd:arna
upplever forvintas att de ska ta sig an. Vi menar att dessa arbetsuppgifter kan kategoriseras in i
tre roller. Den forsta har vi valt att bendmna som ldraren. I intervjuerna framgar det att externa
vd:arna upplever att det finns en forvintan pa dem att leda uppat i organisationen. Det empiriska
materialet visar dven att detta ledarskap som vd:arna anser efterfrigas grundas i att vissa av
medlemmarna i1 dgarfamiljen, enligt vd:arna, inte besitter den kunskap eller den kompetens som
behovs inom branschen. Arbetsuppgiften som vd:arna tar sig an dr att kontinuerligt utbilda

medlemmar 1 dgarfamiljen, ddrmed tar de rollen som /drare.
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Den andra rollen som vi genom studiens empiriska material har identifierat har vi valt att kalla
arvsviktaren. Det framgér 1 intervjuerna att de externa vd:arna upplever att de bar ett stort ansvar
1 att fora den dgande familjens arv vidare. Personerna som vi har intervjuat 4r mana om att
grundarens anda ska leva vidare genom fOretaget, detta verkar komma frén upplevelsen att det
historiska arvet dr mycket viktigt for familjen. Trots att alla vd:arna &r 6verens om att de har
blivit rekryterade till foretaget for att bidra med nya perspektiv sa undgér det ingen av dem att
det ar viktigt att arbeta i linje med det kulturella arvet som finns i foretaget. De upplever saledes
en forvintning pa de externa vd:arna att ta sig an rollen som vdktare av det arv som hédrstammar

fran grundaren.

Den tredje och sista rollen som vi har identifierat i det empiriska materialet &r realisten. 1 det
empiriska materialet finns indikationer pa att de externa vd:arna upplever att det finns ett behov
att hantera dgarnas forvintningar och vision av foretaget. Bland vd:arna finns det en kénsla av att
dgarfamiljerna ibland fastnar mellan tvé viljor. Dels finns det en forvéintan att fa foretaget att
fortsdtta vixa samtidigt som man girna haller kvar vid gamla traditioner och tillvigagangssitt.
Det leder till en situation dir vd:arna upplever att de kontinuerligt behover arbeta med att se till
att dgarnas forvintningar dr forankrade i verkligheten och hur situationen for foretaget faktiskt

ser ut. De upplever alltsa att de behdver ta rollen som realist 1 samarbetet med dgarna.
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5. Diskussion

Féljande avsnitt innehdller en diskussion ddr vi dmnar att applicera den teori som presenterats i
litteraturoversikten pd det empiriska materialet. Genom att gora detta har vi identifierat ett
behov for nya roller enligt Mintzbergs ramverk och pd sa sdtt bidra med en mer nyanserad bild

av chefers arbete i familjedgda foretag.

5.1 Behovet for nya roller

Mintzberg har kritiserats for att inte beakta skillnader mellan de roller chefer pa olika chefsnivaer
tar (Laud et al., 2016). Det ar viktigt att notera att denna studie fokuserar pa vd:ar och tar grund 1
vd:ars upplevelser gillande arbetet mellan vd och &dgare. Detta innebér att studien bygger pé
empiri insamlat frdn hogt uppsatta chefer inom familjeféretag och precis som Laud et al. (2016)
menar vi att Mintzbergs ramverk inte tar i beaktning vissa faktorer som vi sett varit viktiga nir
det kommer till den externa vd:ns arbete. Vi har redan tidigare i denna uppsats, under
litteraturanalysen, argumenterat och pavisat att Mintzbergs ramverk fortfarande &r relevant trots
att den introducerades 1973. Vi ifragasitter darfor inte relevansen 1 ramverket utan argumenterar
istdllet for att de 10 chefsroller som Mintzberg identifierat inte rdcker for att ge en tillrackligt

nyanserad bild av chefsrollen i familjeforetags arbetsuppgifter.

Framstdende utvecklingar av Mintzbergs ramverk har gjorts av Dubrin (2012; atergiven i Laud et
al., 2016), han adderade sju stycken roller till de tio som Mintzberg identifierat. Dubrins
utveckling avser att beskriva de nya arbetsuppgifterna som kommit med den tekniska
utvecklingen. De roller som vi har identifierat i denna studie tar en annan utgangspunkt in
Dubrin, som fokuserar pa arbetsuppgifter kopplade till organisering, bemanning, lagbyggare,
coachande och motiverande med mera. (Dubrin, 2012; atergiven i Laud et al., 2016). Véran
studie fokuserar istdllet pa att utvidga ramverket for att ge en mer nyanserad bild av chefers
arbete 1 familjedgda foretag genom att addera roller mer fokuserade pé att leda uppat, bevara

dgarfamiljens anda och hantera forvintningar.

Inom faltet chefers arbete har Mintzbergs ramverk blivit mycket uppméarksammat. Ménga studier

har baserats pad ramverkets koncept (Muma et al., 2006; Labaronne & Miiller, 2023;

45



Jubner-Kerinen, Nyzell & Anggérdh

Kirisci-Sarikaya et al., 2023; Lippert, 2024). Genom att analysera vara observationer med
utgangspunkt i Mintzbergs roller &mnar vi att, likt tidigare studier som tagit sin utgdngspunkt i
Mintzbergs ramverk, bidra med nya perspektiv pa chefsarbete och sitta det i kontext till

familjeforetag.

5.2 Lararen

I studiens analys presenteras en bild av hur arbetet mellan vd och styrelseledamoter kan ta form.
Det framgar att minga dgare har forvérvat sin andel 1 foretaget genom arv och att en konsekvens
av detta dr att den bransch som foretaget dr verksam i inte nddvandigtvis &r densamma som
dgarna dr utbildade inom. Detta géar i linje med vad litteraturen om externa vd:ar i familjedgda
foretag diskuterar angdende att manga rekryteras av anledningen att de besitter en kompetens
som &dgarfamiljen inte har. (Klein & Bell, 2007; Tabor et al., 2018). Detta ser vi har lett till att
vd:arna upplever att dgare i styrelsen har ett storre behov av kunskapsformedling dn Gvriga
styrelseledamoter. Vd:arna upplever det som ett ytterligare ansvar som vilar pd deras axlar. De
ansvarar for att forvalta foretaget pa béasta mojliga sétt, en del i1 detta dr att styrelsen de svarar till

kan ta vilgrundade beslut som gynnar foretaget.

Att identifiera roller dr en kategoriseringsprocess dér aktiviteter delas upp pé ett godtyckligt sétt
(Mintzberg, 1973). I empirin ser vi att vd:arna upplever att det finns omridden dér dgarna med
fordel kan utveckla sina kunskaper. Vi ser dven att vd:arna upplever att det ar deras ansvar att se
till att dgarna far det kunskapsstod som de behover. For att kunna erbjuda dgarna stottning 1 detta
arbetar vd:arna med att, 1 samrdd med &dgarna, identifiera kunskapsgap. Vidare har nigra av dem
tagit sig an att planera specifika utbildningstillfillen for bdde nuvarande och kommande dgare.
Alla vd:ar i denna studien uppger att de kontinuerligt bade i styrelsesammanhang och i det
dagliga arbetet arbetar med att ge kunskaper &t och utbilda dgarna. Atgirderna av den kollektiva
uppfattningen om kunskapsgap kan, med Mintzbergs ramverk (1973), tolkas som en vd:s

arbetsuppgift.

De roller som presenteras i Mintzbergs ramverk &r manga och varierande, trots detta menar vi att

arbetsuppgifterna som vi identifierat 1 det empiriska materialet inte gar att kategorisera in i ndgon
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av de befintliga rollerna. Ledaren ar den av Mintzbergs roller vars arbetsuppgifter mest liknar de
som denna studie har identifierat. Den beskrivs som en roll chefer tar ndr de motiverar och
utbildar anstdllda. Rollen ingdr i kategorin som Mintzberg bendmner ménskliga relationer.
Karaktédrsdragen for denna kategori dr personliga relationer. (Mintzberg, 1973). I kontrast till
ledaren dr den utbildande arbetsuppgiften som vi har identifierat inte riktad &t anstéllda, utan at

agarna.

Med detta sagt anser vi att arbetsuppgifterna presenterade 1 detta avsnitt krdver en egen roll, som
vi har valt att kalla for ldraren. Lararens fokus dr att utbilda ett foretags beslutsfattande organ
och pa sa sitt garantera en langsiktigt hallbar forvaltning. De karaktirsdrag som l4raren besitter
menar vi faller mellan de kategorier som Mintzberg bendmner ménskliga relationer och
informationsroller. En del av arbetet som ldraren utfor &r att sprida information till dgare, bade
om fOretaget och som kan vara nyttigt for dgarnas styrelsedmbeten. Empirin talar for att
relationen mellan dgare och vd:n dr vasentlig i lirarens roll, vilket leder oss till att placera ldraren
mellan kategorierna ménskliga relationer och informationsroller. Vi menar att tillagget av lararen
kan vara fordelaktigt da den bidrar till forstaelsen att chefsrollen i familjedgda foretag inte bara
kraver att chefen arbetar med att leda nerat i organisationen utan att det dven krivs en forméga

att leda uppat i organisationen mot dgarfamiljen.

5.3 Arvsvaktaren

I empirin ser vi att vd:arna har en 6dmjukhet och stor respekt infor det faktum att de ska forvalta
ndgon annans arv. Manga belyser vikten av foretagets historia samt att deras arbete &r att forvalta
foretaget sa att det kan ldmnas Over till néista generation i gott skick. Genom vd:arnas beréttelser
om foretagens och familjens historia forstér vi att de upplever en forvdntan pa dem, som hogsta
chef 1 verksamheten och styrelsens nirmsta hand, att bevara familjens historia och vérderingar i
verksamheten. Vd:arna upplever att det dr deras uppgift att forvalta foretaget 1 linje med
grundaren och &gandefamiljens Onskan. En av vd:arna bendmner dgarna som livslevande
kulturbérare, detta anser vi dr en bra illustration inte bara for hur vd:arna ser familjen men éven

for den roll som vd:n tar pa sig for att vidareféormedla kulturen och historien ner i verksamheten.
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I empirin lyfts dgarnas emotionella koppling till foretaget. Vd:arna beréttar att emotionella
faktorer inte allt for sidllan paverkar beslut. Empirin visar dock att dessa emotionella beslut dr en
viktig del i att bevara den ndmnda historien. Studien visar att vd:arna som medverkat upplever att
deras arbete priglas av att balansera foretagens behov for utveckling och att bevara grundarens
och familjens anda. I syfte att beskriva de arbetsuppgifterna som vd:arna tar sig an for att besvara
de forviantningarna de upplever frdn dgarna har vi kategoriserat arbetsuppgifterna under en roll.
Denna roll har vi valt att bendmna arvsvdiktare. Den vikt som vi upplever att vd:arna ldgger 1 att
forsta foretagets mjuka virden styrks av Hall och Nordqvist (2008), som menar att externa vd:ar

kan undvika motstand frén dgare genom att arbeta med foretagets mjuka varden.

Mitchel et al. (2003) menar att for att forstd olika intressenters drivkrafter bor familjeforetag
delas in 1 tva system, foretag och familj. Likt Mitchel et al. (2003) resonemang ser vi att vd:arna
tenderar att géra en sddan uppdelning. Huruvida det 4r undermedvetet eller ej kan vi inte uttala
oss om, men vi upplever att vd:arna som har medverkat 1 vir studie 1 hog grad separerar
enheterna familj och foretag for att organisera viljor, behov och férvantningar pa ett séitt som blir
begripligt. Trots att vi genom véra observationer upplever att vd:arna ibland beaktar
familjeforetagen som tva subsystem vill vi podngtera att detta verkar vara ett tillvigagangssatt

for att organisera och processa information for att tillgodose familjeforetagets totala behov.

Det som vdra observationer problematiserar med ramverket &r att arbetsuppgifterna som vi har
identifierat &r svéra att kategorisera in i ramverkets befintliga roller. Den rollen som vi anser
nirmast de arbetsuppgifter vi sett 1 empirin dr informationsspridaren. Mintzberg foreslar att
eftersom chefer ar involverade i verksamheten 1 stor utstrdckning, sd bar de ett ansvar att agera
som formedlare av information. (Mintzberg, 1973). Den information som informationsspridaren
formedlar kan komma frdn bide interna och externa intressenter. Rollen giller inte bara
formedling av kall fakta utan ser dven till att férmedla vérderingar som kan vara till nytta for
organisationen. (Altamony et al; 2017; Alvesson et al., 2020). Trots att det gér att argumentera
for att delar av Mintzbergs roll och rollen som vi foreslar, arvsviktaren, ér liknande sa menar vi
att det finns skillnader som gor att rollerna med fordel kan presenteras separat. Till skillnad fran

informationsspridaren ligger arvsvéktarens huvudsakliga fokus pa att bevara foretagets historia,
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syfte och grundarens anda. Arbetet dr dirav inte fokuserat pd formedlandet i sig sjdlvt, utan tar
form 1 att forstd dgarfamiljen och foretagets historia for att sedermera kunna se till att foretaget
utvecklas 1 den linje som varit avsedd. Arvsviktaren arbete med att driva foretagets utveckling i
familjens Onskade riktning grundar sig i vd:ns forstaelse for familjen och dess historia. Denna
forstaelse och kunskap om familjen skapas genom relationer, av den anledningen menar vi att

rollen ldmpligen faller under kategorin ménskliga relationer.

Genom vara egna observationer och tidigare studiers observationer ser vi att chefernas
arbetsuppgifter kan se olika ut inom olika branscher. Begreppet arvsvéktaren kan hjilpa oss att
forstd de arbetsuppgifter som externa vd:ar i familjedgda foretag stir infor, enligt deras
upplevelser. Genom att kategorisera arbetsuppgifterna i en roll kan vi dven fOrbéttra var

forstéelse av vilka rollerna som externa vd:ar i familjeégda foretag tar.

5.4 Realisten

Waldkirch (2020) menar att externa vd:ar i familjeforetag arbetar i komplexa forhdllanden da de
hela tiden bollar foretagets och familjens angeldgenheter. I det empiriska materialet ser vi att ett
av problemen som uppkommer nir foretagets och familjens angelédgenheter bollas ér att det finns
en otydlighet mellan de forviantningar som vd:arna upplever fran dgarfamiljen, och hur dessa
forvantningar ska uppnds. Vi diskuterade 1 tidigare avsnitt forekomsten av mjuka virden 1 det
familjedigda foretaget och att dessa ar av véldigt stor betydelse (Hall & Nordqvist, 2008). Detta
ar nagot som inte undgar de externa vd:arna som vi har pratat med men det bidrar ocksa till en
situation ddr forviantningarna pa vd:n och de mjuka vérdena inte alltid &r i linje med varandra.
Vd:arna uppger att de antingen blivit rekryterade fOr att styrelsen anser att foretaget hade matt
bra av att fa nya synsitt pd verksamheten, eller for att uppnd konkreta mal om 6kad lonsamhet.
Det framgar att arbetet med att 6ka lonsamhet kan 6ppna dorrar for utmaningar som kommer av
familjedgda foretagens speciella karaktir. Enligt Hall & Nordqvist (2008) tar de mjuka
vérderingarna ett storre utrymme 1 familjedgda foretag 4n i1 icke familjedigda foretag och detta
bekriftas av var empiri. Enligt vd:arna som vi intervjuat kan det hénda att just dessa mjuka

varden ar en paverkande faktor for foretagets 16nsamhet och utveckling.
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Detta ger vd:arna tva alternativ att jobba utefter. Det fOrsta alternativet dr att arbetet inte
ifragasétter de mjuka vérdena i foretaget, detta resulterar dock i att en av fordelarna med extern
vd forsummas. Som tidigare ndimnt menar Edwards & Meliou (2015) att en av anledningarna till
att familjeforetag rekryterar en extern vd dr for att fa ett par nya 6gon. Det andra alternativet &r
att dra nytta av det faktum att de inte har ett emotionellt band till familjen och ta sig an rollen
som realist, viga vara den som ropar att kejsaren ar naken. Det empiriska materialet visar alltsa
att vd:arna, med hjdlp av sina objektiva 6gon upplever att det finns saker 1 verksamheten som
enkelt skulle kunna atgéirdas om det inte var for att det har ett emotionellt virde for dgarfamiljen.
Det kan handla om en leverantdr de jobbat med lénge, en idrottsforening, eller en gren i foretaget
som endast kostar pengar. Viktigt att papeka hér ar att det finns mjuka viarden som, i varierande
grad, paverkar hur vd:n kan arbeta. Edwards & Meliou (2015) menar att rekryteringen av extern
vd kan bidra till en minskning i irrationella beslut. I empirin framgér det att vd:arna upplever en
medvetenhet hos dgarna att de riskerar att bli hemmablinda. Vidare kan detta vara en anledning

till att Agarna véljer att anstélla just en extern vd, som kan bidra med nya infallsvinklar.

Detta bidrar till att de externa vd:arna upplever att de behdver jobba kontinuerligt med att
forankra dgarfamiljens forvéntningar i verkligheten och arbeta med att f& dem att forsta att det
finns en avvédgning mellan att uppna de finansiella malen och de mjuka virdena i foretaget. Detta
gor de externa vd:arna som vi pratat med genom att konkretisera hur emotionella beslut som tas 1
foretaget paverkar det finansiella resultatet. Med detta som bakgrund foreslar vi dirmed att det

krévs en extra roll till Mintzbergs ramverk, ndmligen realisten.

Att jobba med att hantera och styra forvéntningarna pé foretaget dr ndgot som inte berdrs i nagon
roll som presenteras av Mintzberg (1973). Den som vi ser ligger ndrmast i arbetsuppgifter till
realisten @r rollen som entreprendr. Enligt Mintzberg (1973) innefattar rollen som entreprendr att
vara drivande i kontrollerade fordndringsprocesser. Det gér att fora ett argument for att arbetet
som externa vd:ar gor nir det kommer till att f4 dgarna att forsta att vissa uppoffringar som maste
goras for att foretaget ska kunna utvecklas faller under rollen som Mintzberg (1973) bendmnt
som entreprenoren. Vi menar dock att det handlar mindre om att driva igenom organisatorisk
fordndring och mer om att hjilpa dgarfamiljen forstd att de i vissa situationer méste offra de

mjuka vérdena i formén for att foretaget ska utvecklas. Realistens arbete handlar med andra ord
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om att se till sa att dgarnas forvéntningar dr forankrade i foretagets verklighet, arbetet kan saledes
paverka beslut som styrelse och dgarfamiljen fattar. Av denna anledning menar vi att rollen

lampligen bor kategoriseras som en beslutande roll.

6. Slutsats

I kommande avsnitt presenteras de slutsatser vi kommit fram till i var studie och besvara
forskningsfrdgestdllningar. 1 kombination med detta kommer dven praktiska och teoretiska
implikationer samt begrdnsningar att presenteras, for att slutligen resultera i rekommendationer

for vidare forskning.

6.1 Vilka chefsroller upplever externa vd:ar i familjedgda foretag att de tar?

Sammanfattningsvis delar vi den uppfattning som manga andra forskare har att Mintzbergs
ramverk dr ett bra verktyg for att hjélpa oss forstd chefers arbete. Genom att tolka vd:arnas
upplevelser kan vi kategorisera arbetsuppgifter och dirigenom identifiera olika roller som
vd:arna tar. Det ar viktigt att notera att studiens teoretiska bidrag inte begrénsas till Mintzbergs
ramverk. I studien har Mintzbergs ramverk istéllet anvints som hjdlpmedel for att konkretisera
och organisera vara tolkningar. Vi menar att rollerna som identifierats och presenterats kan bidra
till att forstd de arbetsuppgifter som specifikt externa vd i familjedgda foretag stér infor. De tre

rollerna som identifierats i1 studien har vi bendmnt: ldraren, arvsviktaren och realisten.
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Figur 5. Illustration av studiens bidrag.

Litteraturen om chefers arbete ger en god bild av &mnet, dven i familjedgda foretag. Chefer 1
familjedgda foretag tar mer eller mindre alla de roller som Mintzberg presenterar i sitt ramverk.
Problematiken ligger istéllet i att dessa roller inte ticker specifika arbetsuppgifter som chefer i
familjedgda foretag upplever att de behodver utfor 1 sin tjdnst och som &r mer eller mindre
exklusiva till familjedgda foretag. De vd:ar som vi intervjuat upplever att det finns ett behov for
dem att ta rollen som en person som leder uppét i organisationen genom att utbilda dgarfamiljen
och ddrmed ta rollen som /ldraren. Vidare upplever de att det i de familjedgda foretagen finns
mjuka virden som dr av stor betydelse pé ett sitt som inte gar att jamfora med icke familjedgda
foretag. Dessa mjuka virden ar enligt de intervjuade vd:arna rotade i grundarens anda. De
externa vd:arna upplever dirfor att det har ett ansvar att vakta dver dessa mjuka virden och
sdkerstilla att de fors vidare till ndsta generation. Detta innebédr att de upplever att de
kontinuerligt behdver ta rollen som arvsvdktare 1 sitt arbete och pa sé sétt sékerstélla att detta arv
fors vidare. Slutligen upplever de externa vd:arna att det finns en avvigning som méiste goras i

familjeforetag mellan finansiella mél och emotionella mal. Detta innebér att vd:arna upplever att
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de maste axla rollen som den personen som ser till att &garna har realistiska forvantningar pd vad

som krivs for att uppna foretagets mal och ddrmed anta rollen som realisten.

Slutsatsen som kan dras frdn studien &r att externa vd:ar i familjedgda foretag upplever att det
finns behov for en vd med god forstaelse for familjen, dess mjuka vérden och behov. Pa grund av
dessa upplevda behov tar de externa vd:arna pa sig rollerna som ldrare, arvsviktare och realist.
Vidare slutsatser som kan dras av studien &dr att pa grund av de skillnader som finns mellan
familjedgda och icke familjedgda fOretag ser chefsarbetet i minga situationer annorlunda ut 1
familjedgda foretag. Att jobba med langsiktighet, mjuka vdrden och personliga relationer till
dgarna dr saker som vd:arna i denna studie har understrukit som viktiga aspekter som paverkar

hur deras arbete tar form.

6.2 Praktiska och teoretiska implikationer

Studiens praktiska relevans &r att bidra med insikter i1 hur vd:ar 1 familjeégda foretag upplever sitt
arbete och de roller de tar. Studien kan vara intressant for den som funderar pé att arbeta som vd 1
ett familjedgt foretag, dd den kan ge en inblick 1 arbetets fordelar men dven utmaningar. Studien
kan dven vara intressant for dgare av familjeforetag som ar intresserade av att anstélla en extern
vd. Den teoretiska relevansen av studien dr att den ger ett litet bidrag som kan vara ett verktyg
for att oka forstdelsen for chefsarbete. Studiens fynd bidrar till en tydligare forklaring av det

arbete som vd:ar 1 familjeforetag utfor.

6.3 Begriansningar och vidare forskning

Intervjuobjekten i denna studie har varit vd:ar pa familjedgda foretag. Studiens fokus ligger pé
intervjuobjektens upplevelser, med det sagt dr det viktigt att notera att vi inte kan uttala oss om
hur verkligheten ar utan istéllet aterspeglar de subjektiva uppfattningarna som intervjuobjekten
delar. Eftersom att studien fokuserar pd familjedgda foretag dr studiens fynd inte garanterade att

vara applicerbara pé andra foretagsformer.
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Till forskare som ldser denna studie och tycker att &mnet &r intressant skulle vi vilja foreslé tva
teman for vidare forskning. I denna studie har vi undersokt rollen som extern vd i familjedgda
foretag och framforallt fokuserat pé chefsarbete. Vi har undersékt de externa vd:arnas
upplevelser av de jobb som de gor. Studien har dock inte involverat perspektivet frn
dgarfamiljerna vilket vi anser dr en intressant bas for vidare forskning pa detta omrdde. Genom
att studera dgare och vd:ar skulle framtida forskare kunna bidra med intressanta perspektiv pa
familjeforetag. Mer konkret skulle forskning som utgér fran dynamiken mellan dgare och extern

vd kunna nyansera filtet och bredda perspektivet.

Vidare skulle det vara intressant att undersdka huruvida chefers arbete i familjeforetag ser
annorlunda ut baserat pa olika nivaer av chefskap. I denna studie har vi valt att studera vd:ar
vilket innebdr att slutsatserna inte nddvéndigtvis blir detsamma om vid studier av till exempel

mellanchefer inom familjedgda foretag.
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Appendix

Al promptar:
Exempelfraga : Kan du ge mig metaforer for familjedigda foretag?
Exempelfraga: Oversitt ownership (anvints ett flertal gdnger for att dversitta olika ord )

Exempelfraga: Vad innebar konceptualisering?
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Exempelfraga: Synonymer till komplexitet ?

Exempelfraga: Kan du 6versitta detta till svenska [engelsk brodtext]?

Exempel pi intervjufragor

1. Vill du beskriva din bakgrund? Utbildning, tidigare erfarenheter mm.?
2. Beritta lite om [Foretagets namn]?
a. Hur linge har foretaget haft extern VD? kor

3. Vill du beskriva din roll i foretaget?

4. Har du haft rollen som vd innan ditt nuvarande uppdrag, och om sé var det ett familjedgt
bolag eller inte. kor

5. Foljande fraga: Hur skiljer det sig mellan att jobba 1 ett familjedgt bolag jamf6rt med dina
tidigare erfarenheter?

6. Vill du beritta om hur rekryteringsprocessen gick till?

Fragor relaterade till foretagets ledarroller
1. Till vilken utstrackning ar dgarfamiljemedlemmar aktiva i foretaget?
a. hur upplever du arbete med dgare under dig?
2. Hur ser engagemanget hos dgarfamiljemedlemmar ut i foretaget? Jobbar de i
verksamheten, under dig? Sitter de i styrelse?
3. Hur ser kommunikationen mellan styrelsen och dig ut? vill du kora yes
4. Vilka forvantningar upplever du fran styrelse/ dgarfamil;?
a. bolla familjens krav/ foretagets behov
5. Vilka forvantningar upplever du fran 6vriga anstédllda? Krockar dem nagonsin? kor
6. Hur upplever du tilliten till dig som VD, har familjen kunnat sldppa ansvar? du kan gora
de
7. 1vilka aspekter/ Till vilken grad upplever du att ditt arbete genomsyras av det faktum att
du arbetar i ett familjeforetag?

8. Vilka tycker du dr de storsta utmaningarna som vd for ett familjeforetag?”
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